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A los Señores Miembros del Jurado de la Escuela de Post Grado de la 
Universidad César Vallejo, Filial Los Olivos presento la Tesis titulada: Gestión del 
Cambio y Clima Organizacional en la Dirección General de Intervenciones 
Estratégicas en Salud Pública del Ministerio de Salud Lima, 2017, con el objetivo 
de determinar la relación que existe entre Gestión del Cambio y Clima 
Organizacional a través de sus respectivas dimensiones, en cumplimiento del 
reglamento de grados y títulos de la Universidad César Vallejo para obtener el 
grado de maestra en gestión pública.  
La presente  investigación consta de seis capítulos. El primer capítulo 
“Introducción”, está referido al problema de investigación, trabajos previos, teorías 
relacionadas, formulación del problema, justificación, hipótesis y objetivos. El 
segundo capítulo aborda la metodología de investigación, donde se detallan 
variables, metodología, población, muestra método y diseño de la investigación, 
así como las técnicas e instrumentos de recolección de datos. En el tercer 
capítulo se presentan los resultados, tanto de la parte descriptiva y correlacional 
del estudio. El cuarto capítulo está referido a la discusión de los resultados. El 
quinto capítulo contiene las conclusiones a que se llega en el estudio, y en el 
sexto capítulo se mencionan las recomendaciones; finalmente, se presentan las 
referencias y anexos. 
Señores miembros del jurado, espero que esta investigación sea evaluada 
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Gestión del cambio y Clima organizacional en la Dirección General de 
Intervenciones Estratégicas en Salud Pública del Ministerio de Salud Lima-2017 
tiene como objetivo principal determinar la relación entre la gestión del cambio y el 
clima organizacional en los trabajadores de la Dirección General de 
Intervenciones Estratégicas en Salud Pública del Ministerio de Salud. 
La investigación fue de tipo básico, cuantitativo, transversal de diseño no 
experimental, descriptivo correlacional con una muestra probabilística de 133 
servidores públicos, de todos los grupos ocupacionales utilizando dos 
cuestionarios, un Cuestionario de 28 ítems, adaptado de Gordon, Duck y Kotter 
sobre Gestión del Cambio y para el Clima organizacional se utilizó un 
Cuestionario de 50 ítems, adaptado de Palma (2004), ambos basados en la 
escala Likert, para aplicarlos se usó la técnica de la encuesta. 
Se llegó a la conclusión que existe relación entre gestión del cambio y las 
dimensiones del clima organizacional. Se observó una correlación directa y muy 
alta (rho = 0.960) y significancia (p= 0.000). Asimismo, el 45.11% tienen una 
percepción de gestión del cambio medio y el 45.86% tienen percepción de clima 
organizacional medio.  
 








Management of Change and Organizational Climate in the General Directorate of 
Strategic Interventions in Public Health of the Ministry of Health Lima-2017 has as 
main objective to determine the relationship between the management of the 
change and the organizational climate in the workers of the General Directorate of 
Strategic Interventions in Public Health of the Ministry of Health. 
The research was of a basic, quantitative, transverse type of non-
experimental design, descriptive correlation with a probabilistic sample of 133 
public servants, of all the occupational groups using the questionnaires, a 
Questionnaire of 28 items, adapted from Gordon, Duck and Kotter on 
Management of the Change and for the organized Climate was used a 
Questionnaire of 50 articles, adapted from Palma (2004), both based on the scale 
Likert, to be applied for the technique of the survey. 
The results show the existence of the relationship between the 
management of the change and the dimensions of the organizational climate. A 
direct and very high correlation (rho = 0.960; sig = 0.000) was observed; 45.11% 
had an average level of change management and 45.86% had an average 
organizational climate level.  
 




























1.1. Realidad problemática 
El cambio es un tema central en la teoría organizacional, por ser importante en 
interrogantes sobre la visión actual de las organizaciones, se considera como un 
elemento propio de su naturaleza, y es práctica por la complejidad dinámica de 
las organizaciones en un mundo interrelacionado y cambiante. 
La discusión del cambio vincula a las organizaciones con la gestión, 
considera perspectivas institucionales que interpretan a las empresas como 
sistemas dinámicos, con mecanismos de control interno que son percibidas como 
estructura. 
Young citado por Romero, Matamoros y Campo (2013) afirmó que el 
cambio se da en dos espacios, el primero establece sus tipos como la velocidad, 
secuencia y continuidad; y, el segundo lo plantea desde sus procesos, individuos 
o equipos.  
Las teorías del cambio en una organización buscan comprender las formas 
de como se ha ido trabajando y como estas se van transformando con el pasar de 
los años. Entonces, las teorías y la gestión del cambio están orientadas en los 
procesos. Asimismo, Van de Ven y Poole citado por Romero, Matamoros y 
Campo, (2013) proponen que las teorías institucionales y de equilibrio se 
consideran de forma independiente, porque se centran en aspectos diferentes no 
establecidos por los autores.  
En el ámbito peruano, la gestión del cambio está asociada al tema de la 
gestión por procesos en un ciclo de mejora continua. Como señalo Aliaga (2015) 
la gestión pública actualmente es una gestión por resultados entendiendo por 
gestión en la que los funcionarios atienden oportunamente las necesidades de los 
ciudadanos, luchando por respetar sus derechos. El tránsito hacia la gestión 
pública moderna exige gestión del cambio dado que es necesario que la 
estructura, los procesos y el personal estén preparados para enfrentarla con éxito.    
El Clima organizacional es trascendental para la evaluación de inicio y el 
plan de mejoramiento de la organización (García, 2009) es decir, las condiciones 
adecuadas de éste, son importantes para gestionar a los trabajadores, quienes 
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como personas desarrollan interacción con otros trabajadores o empleados y esto 
influye en ellos de forma directa a través de la cultura organizacional, por esta 
razón se considera valioso mantener un ambiente de relaciones humanas 
positivas entre los trabajadores. 
El Congreso Nacional de la República (2013), ha normado el proceso de la 
Ley de Organización y Funciones del Ministerio de Salud. (D. L. N° 1161), en la 
que establece las competencias y funciones, así como la adecuación de sus 
objetivos estratégicos al respecto, Deústua (2014), expresa que dicha norma no 
ofrece ninguna modificación sustantiva positiva, es decir, persiste el modelo 
fragmentado y segmentado; es en estas condiciones que los órganos 
estructurales correspondientes al ministerio en mención,  viene implementando 
las políticas de salud pública bajo el enfoque de resultados. 
Este proceso afecta el clima organizacional, dado que éste implica 
adecuación del personal, a las nuevas condiciones con la consiguiente 
generación de mayor compromiso y responsabilidades. Como indican Pérez y 
Rivera (2015), así como Luengo (2013), el clima organizacional efectivo influye 
directamente en la satisfacción laboral y el desempeño, factores que están 
asociadas al cambio organizacional. 
El cambio y el clima organizacional son temas tratados por diversos 
investigadores a nivel internacional. El concepto del cambio organizacional, está 
relacionado a las organizaciones inteligentes o adaptativas, según Davis (2000) 
cualquier cambio en una unidad organizativa termina afectando a las demás 
unidades; Robbins y Judge (2009), precisan que estos cambios pueden suscitarse 
en la estructura organizacional a partir de la tecnología, las condiciones del 
entorno, la interacción de las personas entre otros. Estos condicionamientos de 
cambio son cada vez más decisivos e imprevisibles debido al fenómeno de la 
globalización y se requiere que las organizaciones puedan asumir estas 
contingencias.  
Después de analizar algunas teorías vinculadas con la problemática que 
tiene el Ministerio de Salud del Perú con respecto a la Gestión del Cambio y Clima 
Organizacional en la Dirección General de Intervenciones Estratégicas en Salud 
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Pública durante el año 2017, al respecto de su alineamiento con la Gestión del 
Cambio y con el Clima Organizacional en sus labores, éstas se perciben 
aparentemente en condición de debilitadas, o semideterioradas; esta es la razón 
de ser de este trabajo de investigación; es decir es menester de investigación 
demostrar cuál de las dimensiones de una variable tiene mayor relación con la 
otra variable; debido a que como profesional de esta Institución, asumo el 
compromiso personal de contribuir con los resultados de esta investigación. 
1.2. Trabajos previos 
Trabajos previos internacionales 
García, Rojas y Díaz (2011), en su tesis titulada, Relación entre el cambio 
organizacional y la actitud al cambio en trabajadores de una empresa de Bogotá; 
su estudio es de tipo transversal correlacional, en el que se aplicó el instrumento 
de medición de cambio (IMC) y la escala de actitudes hacia el cambio (EAC), y 
tomando una muestra de 50 funcionarios. Concluyó que los trabajadores de la 
empresa mostraron una actitud de favorable y flexible hacia el cambio. Los 
resultados obtenidos fueron correlaciones significativas entre la variable de temor 
del instrumento EAC y las variables participación (integración): r=-.375; 
comunicación: r=-.518; trabajo en equipo: r=-.590; aceptación: r=-.369; 
conocimiento de la organización: r=-.497; cultura de cambio: r=-.429; proyección y 
desarrollo del cambio: r=-.650; y nivel grupal: r=-.579.  Se encontró una relación 
entre la variable cinismo del instrumento EAC y las variables adaptabilidad: r=-
.448, participación (integración): r=-.538, comunicación: r= -.518, trabajo en 
equipo: r=-.661, aceptación: r=-.546, conocimiento de la organización: r=-.645, 
cultura de cambio: r=-.3.98, gestión del cambio: r=-.481, proyección y desarrollo 
del cambio: r=-.685, nivel individual: r=-.390, nivel grupal: r=-. 667, nivel 
organizacional: r= -.599 del IMC. 
Pérez (2014), en su tesis La Gestión del Cambio en un sistema de gestión 
de Proyectos, para optar el grado de Magister en Gestión y Dirección de 
Empresas, efectuado en la Universidad de Chile, tuvo como propósito aprobar la 
técnica de gestión del cambio, ejecutando un diseño de gestión de procesos, de 
iniciación, planificación, ejecución, control y cierre aplicándola a un nuevo diseño 
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de gestión de proyectos basado en grupos de procesos, de iniciación, 
planificación, ejecución, control y cierre, cada uno tiene una batería de 
documentos  como las listas de verificación, guías de gestión de proyectos, y 
procedimientos y el conocimiento de la empresa GPRO. Por tanto, para alcanzar 
la optimización de los procesos es importante propiciar un ambiente en el que los 
trabajadores se sientan motivados, por esta razón es trascendental contar con el 
apoyo del gerente. De esta manera los resultados no solo beneficiarán a la 
organización sino también generarán nuevas oportunidades de crecimiento a los 
trabajadores. 
Zuinaga (2014), presento su tesis Resistencia al Cambio Organizacional en 
una pequeña y mediana empresa (P y ME) del sector industrial, tuvo como 
objetivo identificar las variables que incurren en la resistencia para un cambio en 
la organización, pequeña y mediana, concentrada en la producción de objetos de 
seguridad e higiene situada en Miranda de Venezuela. El enfoque de la 
investigación es cuantitativa positivista, de tipo no experimental descriptiva. La 
población fue de 80 trabajadores, pero la muestra fue de 40, seleccionados por 
sexo, edad, educación y nivel jerárquico, El instrumento fue el cuestionario 
estructurado en Escala de Likert con 15 ítems. Finalmente, se llegó a la 
conclusión que la dificultad en la comunicación entre las autoridades y los 
trabajadores fue por la resistencia al cambio versus la metamorfosis, con 
resultados negativos, de la organización desde el 2012. Asimismo, las empresas 
tanto grandes o pequeñas, orientadas a gestionar cambios organizacionales, 
deben preparar el camino para evitar sorpresas, sobre todo en los trabajadores y 
el equipo de administración. Los líderes gerenciales asumen la responsabilidad de 
gestionar los posibles conflictos internos que surjan en el proceso de cambio, 
limitando o focalizando el caos, sobre todo si los cambios son estructurales. 
Luengo (2013), en su tesis titulada Clima organizacional y desempeño 
laboral del docente en centros de educación inicial en los centros de educación 
Inicial, del Municipio de Mara, El diseño es descriptivo–correlacional, no 
experimental, transversal y de campo, siendo la población 49 sujetos, 5 directores 
y 44 docentes, la misma que fue tomada como muestra. Se aplicó la técnica de la 
encuesta con dos cuestionarios, uno dirigido a los docentes y otro al personal 
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directivo, los mismos que pasaron validación por expertos y calcularon 
confiabilidad 0.87 en ambos. Encontraron que, en las escuelas el clima es 
autoritario, por parte del director, es inexistente la motivación a los docentes, 
quienes no tienen un nivel en tecnología aceptable, además, presentan dificultad 
en la aplicación de estrategias para el trabajo en equipo. Esta situación sitúa a los 
docentes al margen de los avances tecnológicos y pedagógicos, además de 
presentar debilidades en las habilidades administrativas. Asimismo, el tipo de 
clima organizacional identificado en los centros de educación Inicial, del Municipio 
de Mara, es le autoritario, presentando características de desconfianza desde la 
gerencia de la institución. En cuanto a los factores del clima organizacional, los 
directivos reportan un liderazgo apropiado con características de responsabilidad, 
coparticipación, buen trato con atención personalizada al trabajador. Sin embargo, 
esto contrasta con la versión de los docentes que reportan no promoción de la 
coparticipación, poca responsabilidad y atención personalizada. 
Tóala (2014), presentó su tesis titulada Diseño de clima organizacional 
como mecanismo de atención y su incidencia en el desempeño profesional de los 
servidores públicos del ilustre municipio de Jipijapa – 2013, con el propósito de 
plantear un proyecto de clima organizacional que contribuya con el desempeño 
del profesional y el desempeño de las taras de los funcionarios de la institución en 
mención. La población empleada en fueron los funcionarios del municipio en 
mención y la muestra utilizada fue de 107 personas, utilizando como instrumento 
las entrevistas y las encuestas. La conclusión general fue que la institución en 
mención tiene relaciones interpersonales negativas entre la gerencia y los 
funcionarios, lo cual contribuye al deterioro del clima organizacional. Además, 
proponen como una recomendación que los gerentes ejecuten el proyecto del 
presente estudio, para optimizar los procedimientos en el sector de administración 
que posibiliten un clima organizacional favorable para el mejorar la práctica de los 
funcionarios. 
Antúnez (2015), en su investigación, El clima organizacional como factor 
clave para optimizar el rendimiento laboral de los empleados del área de caja de 
las Agencias de servicios Bancarios en la ciudad de Maracay, estado de Aragua, 
con el objetivo de diagnosticar los elementos que establecen el clima 
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organizacional que interfieren en el rendimiento de los empleados. Considerando 
una investigación de tipo descriptivo, con base documental. La muestra estuvo 
conformada por 30 participantes, a quiénes se aplicó un cuestionario con escala 
Likert, siendo el reporte de 0.88 en la confiabilidad de Cronbach. Para el análisis 
de datos utilizó técnicas cuantitativas y cualitativas, a partir de las cuáles llegó a la 
conclusión que los trabajadores se encuentran medianamente animados, a pesar 
de que disponen de las herramientas para trabajar como equipo, pero la 
remuneración no es suficiente, siendo un elemento de no satisfacción. 
Caal (2015), en su investigación de Maestría en Administración de recursos 
humanos en la facultad de Ciencias Económicas en la Universidad de San Carlos 
de Guatemala titulada, Satisfacción laboral y clima organizacional, evaluación y 
análisis comparativo entre dependencias administrativas de una institución 
pública, con el propósito de determinar la entorno actual de ambas variables en la 
población de empleados del Ministerio de Educación conformada por 272 
empleados administrativos, de las cuatro Dependencias en estudio. 
Manosalvas, Manosalvas & Nieves (2015), presentaron su tesis Clima 
organizacional y la satisfacción laboral: un análisis cuantitativo riguroso de su 
relación, efectuada como Candidatos a Doctor (PhD.) en Administración 
Estratégica de Empresas Universidad EAFIT Medellín, Colombia, utilizando un 
tipo de estudio cuantitativo mediante la ejecución del análisis de los componentes, 
para verificar el modelo de medida del instrumento utilizado; analizaron la relación 
entre dichas variables. La población fueron las organizaciones que brindan 
servicios de salud, de donde se obtuvo una muestra de 130 personas. 
Méndez (2015), en su tesis titulada Clima y Compromiso Organizacional 
percibido por los empleados del parque Eco Arqueológico en México, siguiendo 
un diseño descriptivo, explicativo y transversal, con enfoque cuantitativo, tomando 
una muestra de 633 empleados (227 mujeres y 406 hombres), a quiénes aplicó 
una Escala tipo Likert para medir el clima organizacional. Encontró que los puntos 
evaluados positivamente son (a) las oportunidades de ascenso, (b) la calidad de 
las relaciones interpersonales entre jefes y subalternos, (c) el apoyo de la 
empresa para el logro de objetivos personales, (d) el grado de motivación de los 
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empleados para realizar sus tareas, (e) el procedimiento de selección de 
personal. Del mismo modo, (f) el grado de calidad del liderazgo de los jefes de 
departamentos, (g) el grado de compromiso de los empleados con la misión de la 
empresa, (h) la calidad del ambiente físico de las áreas de trabajo, (i) el sistema 
de comunicación en la empresa y (j) la calidad de las relaciones interpersonales 
entre compañeros de trabajo. Asimismo, los puntos evaluados más bajos fueron, 
(a) la calidad moral del personal, (b) el grado de calidad de las herramientas y/o 
equipos de trabajo, (c) el plan de capacitación profesional en las áreas de trabajo, 
(d) el sistema de control o seguridad en las instalaciones y (e) el nivel del sistema 
salarial (sueldos, prestaciones, salud, pensiones, etc. 
Trabajos previos nacionales 
Barrantes, Chávez y Romero (2014), presentaron la investigación en su tesis 
Gestión de la comunicación como herramienta clave para un proceso de cambio 
generacional exitoso en empresas familiares: Lineamientos generales, realizada 
en Lima, con el objetivo de instaurar los lineamientos generales base para dar 
inicio a la gestión del diálogo en una organización familiar. El diseño de la 
investigación es descriptivo explicativo, consultaron a 4 expertos en empresas en 
relación al éxito o fracaso del cambio generacional en empresas familiares. 
Hallando que, una u otra opción, dependen de la gestión de la comunicación que 
se realice en la organización. Cuando se dan los procesos de cambio, los 
gerentes son puentes y líderes de comunicación que motivan a sus súbditos a 
unirse al proyecto de evolución de la organización. 
Molocho (2010), en su tesis titulada Influencia del clima organizacional en 
la gestión institucional de la sede administrativa UGEL Nº 01- Lima Sur-2009, con 
el propósito de explicar la influencia que tiene el clima organizacional en la gestión 
institucional, mediante un estudio descriptivo explicativo utilizando un diseño 
correlacional. Trabajó con una muestra no probabilística de 56 empleados de la 
sede administrativa UGEL Nº 01 de Lima – Sur. Se aplicó las escalas de actitudes 
hacia el clima organizacional y gestión institucional. El estudio concluyó que el 
clima organizacional influye en un 43.8% sobre la gestión institucional. 
23 
Alvarado (2014), en su tesis titulada Relación entre Clima organizacional y 
Cultura de seguridad del paciente en el personal de salud del Centro Médico 
Naval, tuvo como propósito analizar las relaciones que existen entre el clima 
organizacional y la cultura de seguridad del paciente del Centro Médico Naval 
para abrir espacios que posibiliten optimizar la calidad de la atención a los 
pacientes. El estudio fue de tipo descriptivo correlacional. Se aplicó la escala de 
Clima Organizacional de Carlos Cáceres y el Cuestionario sobre seguridad de los 
pacientes: versión española del Hospital Surveyon Patient Safety. Madrid: 
Ministerio de Sanidad y Consumo. Estas pruebas fueron aplicadas a una muestra 
de 234 personas entre médicos y enfermeras. Los resultados estadísticos nos 
indican que el clima organizacional y la cultura de seguridad del paciente se 
encuentran relacionados significativamente, igualmente se ha encontrado que los 
médicos valoran mejor el clima organizacional y la cultura de seguridad del 
paciente que las enfermeras. 
Quispe (2014), en su tesis doctoral, Clima laboral y percepción de la 
imagen institucional en el instituto de educación superior tecnológico público Juan 
Velasco Alvarado año 2013, mediante un estudio cuantitativo y diseño descriptivo 
correlacional, y trabajando con una muestra de 346 estudiantes, 48 docentes y 5 
trabajadores administrativos. Se aplicó un cuestionario de tipo Likert. Encontró 
correlación alta (r = 0.809), con lo que se prueba que el clima laboral impacta 
directamente en la percepción de la imagen institucional. Como resultado se 
observa que los estudiantes, profesores y personal administrativo están 
disconformes con el clima laboral de la Institución con el porcentaje alto de 
desaprobación. Asimismo, la percepción de los alumnos, docentes y 
administrativos en relación a la imagen institucional es de alta desaprobación. 
Calcina (2015), en su tesis de Post-grado Clima organizacional y 
satisfacción laboral en enfermeros de unidades críticas del Hospital Nacional Dos 
de mayo 2012, para optar el Título de Especialista en Enfermería Intensivista, con 
el propósito de establecer el clima organizacional y la satisfacción laboral en 
enfermeros de unidades críticas. El tipo de investigación es cuantitativo y el 
diseño descriptivo de corte transversal. Trabajando con una muestra de 35 
enfermeros. El instrumento aplicado fue la escala de clima organizacional de 
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Litwin y Stringer y la de satisfacción laboral de Sonia Palma Carrillo (SL-SPC) 
para recoger datos de las variables mencionadas. Los resultados arrojaron que el 
71.4 % (25) fue regular y 28.6% (10) muy bueno. Respecto a la dimensión 
recompensa 83% (29), apoyo 83% (29), conflicto 83% (29), responsabilidad 60% 
(21) y estándares de desempeño 51% (18) fue regular; seguido de un 57% (20) es 
muy bueno la estructura, 57% (20) el riesgo, 37% (13) la dimensión calor y 71% 
(25) dimensión identidad. La conclusión es que el clima organizacional es regular 
en recompensa, apoyo y conflicto, pero es muy buena en estructura, riesgo y 
dimensión calor.  
Pérez y Rivera (2015), en su tesis titulada Clima organizacional y 
satisfacción laboral en los trabajadores del Instituto de Investigaciones de la 
Amazonía Peruana, período 2013, realizada en Perú, efectuó un estudio no 
experimental y transeccional. El tipo de diseño de la investigación es descriptivo 
correlacional con el propósito de establecer la relación entre clima organizacional 
y la satisfacción laboral. Se aplicaron los cuestionarios de Clima Organizacional 
de Sonia Palma, (1999) y de Satisfacción Laboral de Price, adaptada al contexto 
peruano por Alarco, (2010) a un total de 107 empleados del Instituto de 
Investigaciones de la Amazonia Peruana en las ciudades de Iquitos y Pucallpa. 
Encontró que los resultados arrojados evidencian que existe predominio del Nivel 
Medio (57.9%), y adecuado clima organizacional como elemento trascendental en 
la organización porque influye en la satisfacción laboral. 
Núñez (2016), en su Tesis, Influencia de la cultura y clima organizacional 
en la satisfacción de la atención percibida por los usuarios de consulta externa del 
Hospital Nacional Carlos Alberto Seguín Escobedo EsSalud, Arequipa – 2015, 
para Optar al Grado Académico de Maestro de Gerencia en Salud. El propósito de 
la investigación es determinar el dominio de la cultura y clima organizacionales 
sobre la satisfacción por la calidad de cuidado por los beneficiarios de consulta 
externa del hospital referido. La muestra son 84 empleados y 225 usuarios 
externos. Se aplicó en los empleados el instrumento de las escalas para valorar la 
cultura y el clima organizacional, y en los usuarios externos la satisfacción con la 
atención o cuidado. Los principales resultados el 38.10% era médicos, enfermeras 
(33,33%) y los empleados contemplaron que el clima organizacional obtuvo un 
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nivel alto en un 71,43% y los empleados obtuvieron un 28,57%, es decir un nivel 
medio. 
1.3. Teorías relacionadas al tema 
Gestión del Cambio 
Blejmar (2005), afirmó que en una organización es el proceso de programación 
diseñado con el propósito de comprimir las consecuencias desfavorables del 
cambio y el aprendizaje organizacional, para potenciar a la organización, a los 
trabajadores y a su contexto. 
El cambio se entiende como el procedimiento de las organizaciones que 
pasan de un estado actual a uno futuro con el propósito de alcanzar su 
efectividad. Por tanto, son las variaciones de la estructura como la conducta en 
una empresa  
La Gestión del Cambio es definida como la modificación de la organización 
planificado y controlada. Mientras Blejmar (2005), menciono que es el proceso 
intencional que reduce las consecuencias negativas como resultado del cambio y 
fortalece el futuro de la empresa, empleados, y el entorno.  
Acosta (2002), define el cambio organizacional como el conjunto de 
transformaciones que se realizan en las distintas dimensiones de una 
organización producida tanto por fuerzas naturales como impulsadas por la 
voluntad de quienes las crean o impulsan.  Entonces, según Chiavenato (2010), 
La gestión del cambio constituye el tránsito  de un estado a otro. Es la transición 
de una situación a otra distinta representa una transformación, alteración, 
perturbación, fractura o ruptura.  
Aparte de planificación y adaptación el cambio también alude a las 
transformaciones no solo a nivel de estructura sino también de comportamientos, 
es decir, la gestión del cambio es un cúmulo de cambios que experimentan en las 
empresas afectadas por las acciones externas, que amenazan su existencia y 
procuran circunstancias, y acciones internas que contribuyen la adaptación a las 
transformaciones cambios del contexto. 
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Visiones en torno a la visión del cambio 
Valdés (2008), menciono que la Gestión del Cambio son las organizaciones que 
tengan la capacidad de adaptarse a las amenazas del contexto. Además, el 
cambio es la respuesta de las gestiones de los trabajadores. Pero en la actualidad 
algunas empresas pasan por un proceso de cambio y otras no, y no todas se 
mantienen en el tiempo. El mismo autor propone tres visiones, siendo: 
La visión racionalizadora 
La toma de decisiones y el cambio, es un proceso racional como 
consecuencia de la búsqueda de las circunstancias internas y del contexto, 
existiendo una brecha entre las circunstancias actuales y las que se desean 
alcanzar, a través de acciones como la evaluación, planificación y análisis de las 
metas de cambio, determinación de tácticas y programas de cambio, 
descongelación de conductas, evaluación del plan de cambio, ajustes o 
modificaciones al plan, implementación del plan, seguimiento y re-congelación de 
conductas y actitudes. 
Visión de la adaptación 
El cambio organizacional es la respuesta a la amenaza del medio ambiente 
con el propósito de salvaguardar la aceptación social, los patrones permanentes 
de conductas. Es decir, como un ciclo de vida organizacional, en la que la 
empresa nace, crece, madura hasta volverse más formal.  
La visión desde la auto-organización 
Es complejo debido a que los valores infunden el estudio de la existencia 
de la lógica o cultura interna de una organización, revelando la naturaleza de la 
empresa. 
Agente de cambio 
El cambio de una organización no es sencillo y hacerlo implica su 
transformación. Además, las organizaciones tienen un ciclo de vida que lucha por 
procurar su equilibro en el entorno y continuar con su existencia. 
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Por esta razón que, se requiere de modelos líderes que promuevan el 
cambio y la innovación. Aun sabiendo, que en el camino existirán obstáculos que 
deben superarse bajo la guía de profesionales que asuman el rol de “agentes de 
cambio”.  
El líder y el Cambio Organizacional 
Se considera necesario cambiar a una organización que no ha hecho 
experimento respecto a la aceptación y control del cambio con celeridad y 
efectividad, se requiere líderes con compromiso para lograr un cambio evidente. 
Los líderes de la organización deben estar motivados y con la conciencia para el 
comienzo del cambio positivo en la organización. 
Por tanto, el liderazgo es necesario para promover metas y compromiso en 
pro de la ejecución del cambio, para lo cual se necesita de cualidades para 
lograrlo  
Los servidores de la organización deben mostrar motivación y compromiso 
con el cambio para dejar el estado actual, para que la transición sea manejable 
para que se cumplan las metas propuestas.  
Lo expresado es fundamental tomarlo en cuenta para alcanzar el cambio 
positivo de la organización mediante la planificación, actitud positiva y permanente 
por parte de los servidores, en caso contrario no será posible. En tal sentido, se 
requiere de la visión de cambio por parte de todos los integrantes de la 
organización y con la generación de los esfuerzos colectivos se logrará las metas. 
Todas estas actividades son importantes en la administración del cambio; 
en donde la participación del líder es de suma importancia, pues ellos tienen la 
obligación de prestar mucha atención a las actividades cuando planifiquen y 
realicen cambios organizacionales. Si las personas no están motivadas y con el 
compromiso, será sumamente difícil cambiar el estado actual, Sin una visión el 
cambio tenderá a ser desorganizado y disperso. Sin el apoyo de las personas y 
grupos, quedará bloqueado y posiblemente lo saboteen. Si el proceso de 
transición no se maneja con cuidado, a la compañía le será difícil funcionar 
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mientras pasa del estado actual al futuro. Y sin esfuerzos por sostener el impulso 
inicial, tendrá problemas para llevar el cambio a buen término. 
Tipos de gestión del cambio organizacional. 
Warner (1994), planteó dos tipos de gestión del cambio organizacional 
planeado y no planeado, siendo: 
Cambio No Planeado. 
Hace referencia al cambio espontáneo y posee como origen, (1) actividad 
que ejerce el estilo gerencial y (2) actividad que ejerce el entorno de la 
organización.   
Cambio Organizacional Planeado. 
El cambio organizacional planeado se produce por acciones administrativas 
tendientes a lograr metas específicas de reducción de costos o incremento de 
valores agregados y se puede ver desde tres perspectivas: primero, el desarrollo 
organizacional el cual busca impulsar el mejoramiento de la organización de 
forma paralela y contingente con el desarrollo de las personas. En segundo lugar, 
está el cambio producido por la búsqueda ¨pre¨ de la calidad y la rentabilidad en 
oposición a la calidad y la rentabilidad ¨post¨ que venía siendo el marco de 
actuación tradicional dentro del cual se incluye la gerencia de la calidad y la 
reingeniería. En tercer lugar, está el cambio planeado propiamente dicho, esto es, 
la transformación intencional, de gran magnitud y alcance, de la organización con 
el fin de mejorar su desempeño actual y de proyectarse al futuro. No tiene la 
intención de introducir una filosofía administrativa en particular (como la gerencia 
de la calidad total) sino la transformación sostenida en aquellos patrones que le 
determinan, en el aquí y ahora, la planeación estratégica. 
Modelos de Gestión del Cambio Organizacional. 




Modelo de Lewin (1951), Tres pasos del proceso del cambio.  
El modelo de proceso de cambio de Lewin, (1949) citado por Warner, 
(1994) es la base del cambio organizacional planificado.  Dicho modelo propone 
que se debe mover la conducta de origen, a un nivel nuevo de conducta y 
seguidamente volver a congelar la conducta. 
Modelo Kanter, Stein and Jick (1992), Diez mandamientos del cambio.  
Se sostiene en el modelo de Lewin, en el que se habla del cambio, de la 
visión de lo nuevo en relación a la estructura de transición, diálogo y 
reconocimiento. La flexibilidad es la cualidad para cambiar y la habilidad para 
reaccionar a situaciones que se afrontan y el diálogo es dar y recepcionar 
información, temas importantes para la victoria del proyecto.  
Kissler (1992), Marco del cambio organizacional. 
Establece en su modelo del cambio organizacional 4 fases de (1) 
diagnóstico, (2) desarrollo de la estrategia, (3) transformación y (4) mejora 
continua. 
Modelo Harrison and Fiman (1996), 
Se ejecutó la adaptación al modelo de Lewin y se trataron sobre el cambio 
desde el estado presente hacia el deseado, mediante un instante de transición, 
para la atención se centra en los trabajadores de la empresa. 
Nadler (1997), Modelo para el cambio discontinuo. 
Establece cinco fases para recalcar lo trascendental de reconocer la 
necesidad del cambio y se produce cuando el contexto es una amenaza para la 
organización. El modelo considera los puntos: objetivos, el sistema, la estructura, 
la estrategia, los procesos y los trabajadores de la empresa. 
Watson (1998), Fases del esfuerzo del cambio planeado. 
Establece 5 fases como contestación al cambio discontinuo de Nadler, 
Shaw y Walton (1995) en el que parte de la necesidad de lograr los cambios 
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percibidos, consiste en estabilizar la organización en condición que se quiere y 
beneficiar su permanencia en el tiempo. 
Dimensiones de la gestión del cambio. 
Para dimensionar la variable gestión del cambio se utilizó el modelo teórico 
propuesto por Domínguez y Giordano, (2009), quien las enumera del siguiente 
modo: 
Dimensión 1. Liderazgo. 
Muestra las cualidades de los que asumen el liderazgo de una empresa en 
cuando a su autoridad para influir en los trabajadores y así lograr que todos los 
miembros se involucren con la estrategia de la empresa y el proceso de cambio.  
Los líderes tienen más autocontrol en su conducta, desarrollando la capacidad 
para adaptarse a las diferentes situaciones.  
Dimensión 2. Personas. 
Hace referencia a los trabajadores que están motivados y capacitadas para 
trabajar con mejor desempeño y que tienden a involucrarse en los proyectos de la 
empresa. Por ello, es importante valorar los objetivos institucionales que se 
desean transformar. Las actividades que se aborden deben apuntar a motivar a 
todos los trabajadores ya que son estos lo que llevarán adelante el proceso del 
cambio.  
Dimensión 3. Flujo de información. 
Plantea que los canales de comunicación son un sistema de signos entre 
los trabajadores que conllevan a facilitar y agilizar la comunicación que se dan 
entre los trabajadores de la organización, pudiendo influir en las opiniones, 
actitudes y conductas de las personas que se encuentran a la interna y externa de 




Dimensión 4. Estructura y Procesos. 
Establece que la estructura es el conjunto de las formas en que se divide el 
trabajo en actividades diferentes y la posterior coordinación de las mismas. La 
estructura organizacional es la forma voluntaria en que se organizan los roles y 
cada trabajador asume un papel que se deberá cumplir con un buen rendimiento. 
Los procesos son acciones y tareas que para lo cual involucran a los trabajadores 
de una organización que solo obtendrá el éxito del cambio de su estructura si se 
llevan a cabo los procesos que conlleven adelante el cambio para una exitosa 
organización futura. 
Mediciones de la gestión del cambio. 
Según Gómez, (s.f.) Director de la práctica de Transformación 
Organizacional, Sintec, (México Forbes). La medición de la gestión del cambio, se 
hace en función a los siguientes rubros: 
Cumplimiento en las rutinas de gestión.  
Se evalúa que las acciones cotidianas se realicen con una frecuencia y 
duración establecida, es decir, se debe de medir: (a) el apego a la frecuencia, (b) 
la puntualidad, (c) la asistencia, y (d) el cumplimiento a compromisos, (e) 
seguimiento a la agenda. 
Cumplimiento a indicadores de resultados.  
Es importante contar con un tablero de control o un semáforo que haga 
pública el estatus de los indicadores, las cuales se especifican en la fuente de 
donde son obtenidos, el periodo de tiempo que evalúan, el resultado real, su 
objetivo y su desviación y tendencia. 
Los indicadores deben ser ligarlos a la compensación de los involucrados. 




Mitigación de Riesgos.  
Es importante mencionar que se debe contar con un “plan B” para las 
actividades que son críticas en la implementación del cambio.  De esta manera el 
vendedor sabrá que hacer sin la herramienta, por lo que la implementación no se 
verá afectada por este tipo de situaciones. La mitigación de riesgos debe de ser 
medida a través del plan, el conocimiento de los trabajadores relevantes sobre la 
existencia de los involucrados al plan en tiempo y forma en caso de darse la 
contingencia. 
Adopción al cambio. 
Se debe medir que el cambio permanezca mediante encuestas y auditorías 
para tener claridad de temas como: Si la gente sigue operando en base a los 
nuevos procesos definidos, o sí la gente está utilizando la nueva herramienta, etc. 
Gestión del cambio en las entidades públicas. 
Según ideas y proyectos GPR (2015), uno de los grandes desafíos a los 
que se tienen que enfrentar las administraciones públicas en los próximos años es 
el cambio organizacional, para optimizar la gestión con la orientación de servicio 
al ciudadano, y responder a las nuevas necesidades de la sociedad, ofreciendo el 
valor estratégico a la prestación de estos servicios. 
En muchos casos, las administraciones públicas han de dar un vuelco a su 
concepción y reinventarse, aprovechando las nuevas tecnologías para 
modernizarse e introducir la calidad como una máxima, sin olvidar la 
racionalización de costes y la transparencia. Es el paso de la burocracia 
decimonónica al open government. 
En ocasiones, la voluntad de los nuevos equipos, conscientes de la 
dimensión estratégica del servicio al ciudadano, tiene que lidiar con estructuras 
poco receptivas o resistentes al cambio, con la presión excesiva de la ciudadanía, 
con escasez de medios, con la falta de experiencia o conocimientos o con varias 
de estas circunstancias a la vez. 
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Muchas organizaciones de todas las dimensiones han emprendido este 
proceso de cambio o están a punto de hacerlo. Casi todos se encontrarán con 
problemas existentes que dificultarán el abordaje del cambio, por muchas 
razones, entre otras: 
Existe una falta de planificación a largo plazo, más allá de los cuatro años de 
legislatura, y falta de definición en los procesos de cambio. 
A menudo, la organización de los equipos de gobierno de las organizaciones no 
se rige por las necesidades de las organizaciones, sino por las estructuras 
preexistentes y las decisiones de partido. 
Las entidades locales tienen estructuras rígidas y resistentes al cambio, su 
adaptación a las necesidades y demandas sociales es muy lenta, cuando se 
produce. 
No suele haber una función directiva como tal desde el equipo de gobierno, que 
suele responder a intereses más políticos que de servicio público. 
Los funcionarios a menudo no están formados para ejercer como gestores 
públicos modernos. 
Por la propia naturaleza de la función pública, es muy difícil hacer modificaciones 
en la estructura de recursos humanos y en el diseño organizativo de las 
organizaciones. 
 ¿Cómo abordar el cambio? 
Frente a estas situaciones, hay que abordar el cambio en las estructuras  
con medidas que ayuden a mejorar la gestión: 
 Planificar las acciones del proceso de cambio. 
Analizar la organización y diseñar una estructura flexible, eficaz, moderna y con 
vocación de servicio al ciudadano. 
Organizar los equipos de gobiernos en función de las necesidades de la 
organización, y la organización en función de las demandas de los ciudadanos. 
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Crear y formar equipos directivos profesionales. 
Formar a los funcionarios para la gestión pública. 
Clima organizacional. 
El Clima Organizacional está relacionado a las interrelaciones sociales que se 
suscitan en la empresa. De acuerdo a Méndez (2006), es la respuesta de cómo 
los trabajadores establecen procesos de interrelación social y dichos procesos 
son influenciados por la cultura de la empresa. Entonces, el clima estaría 
determinado por la calidad de las interacciones, así como la organización y la 
estructura que conforman el entorno laboral del trabajador. 
Con respecto al entorno laboral, Chiavenato (2000), indicó que el clima 
organizacional son características que son percibidas por los trabajadores de la 
empresa y que influyen en sus conductas, estas características se definen como 
un conjunto de rasgos objetivos en la empresa en donde intervienen aspectos 
como el comportamiento individual, los estilos de dirección, las normas y políticas. 
Goncalves (2000), presento los elementos y estructuras del sistema 
organizacional que definen un tipo clima, de acuerdo a las percepciones de los 
trabajadores, esto incide en la empresa y en el clima, generándose un sistema 
cerrado dinámico y flexible, lo define como el contexto interno del ser psicológico 
que presenta cada empresa  
De acuerdo a los autores señalados no basta con las cualidades del 
entorno o de las interacciones sino la forma como las personas la perciben.  
Como manifiesta García (2003), el clima organizacional son las percepciones que 
los trabajadores tienen de la organización en términos de autonomía, estructura, 
recompensas, consideración, cordialidad, apoyo, apertura, etc. En esa línea, 
Alvarado (2003), lo define como la percepción que se tiene de la empresa, del 
medio ambiente laboral y es el grado favorable o desfavorable del contexto laboral 
para los trabajadores que integran la empresa”. 
De acuerdo a lo mencionado García (2009), el clima organizacional vendría 
a ser la percepción de los trabajadores sobre los procesos y procedimientos que 
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se desarrollan en la empresa, las relaciones entre los trabajadores y el ambiente 
físico, que influyen en las relaciones y afectan las conductas de los trabajadores, 
positiva o negativamente, afectando el desarrollo del trabajo en la empresa. 
El clima generado en el centro laboral es uno de los elementos 
determinantes de los procesos y de gestión. Al respecto Martín (2000), señalo que 
desde el punto de vista de las empresas que proceden reflexivamente, aprenden 
a que el clima de trabajo es relevante para su efecto inmediato, en los procesos y 
respuestas, incidiendo en la calidad del sistema de la empresa. 
Conceptos de clima organizacional. 
Según Segredo (2013), definió el clima organizacional como el conjunto de 
percepciones que son influenciadas por los elementos internos y externos, de los 
trabajadores de la empresa en relación al desempeño de las acciones en un 
sistema organizado para dar respuesta a los propósitos establecidos para la 
empresa. Este clima resultante induce a conductas en los trabajadores 
repercutiendo en su desempeño y funcionamiento en la empresa. 
Para Domínguez, Ramírez y García (2013), afirmó que se sostiene en las 
percepciones individuales, y que recae en la conducta de los trabajadores de la 
organización.  
El clima organizacional, para Chiavenato 2009, citado por Pérez, (2012)  es 
el entorno existente entre el trabajador de la empresa y está relacionado con el 
grado de motivación al ambiente establecido en la organización. Esta puede ser 
favorable o desfavorable dependiendo del grado de motivación de los 
trabajadores de la empresa.  
El ejecutar una investigación de clima organizacional posibilita identificar 
los puntos que impactan en el entorno laboral de los colegios. Pérez y Maldonado, 
(2006), p. 237 citados por Albañil –Ordinola (2015). En la actualidad, para las 
empresas, el clima organizacional, es un término investigado en muchas 
oportunidades, sin embargo, en educación recién está tomando la trascendencia 
para que los autores le den la importancia debida. 
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Para Méndez (2006), p. 31, citado por Albañil –Ordinola (2015)  lo define 
como el entorno propio de la empresa, percibido por el trabajador de acuerdo a 
las condiciones que encuentra en su proceso de interrelación social y en la 
estructura de la empresa que se expresa por variables (objetivos, motivación, 
liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones interpersonales y cooperación) 
que orientan su percepción, grado de participación y actitud; determinando su 
comportamiento, satisfacción y nivel de eficiencia en el centro laboral. 
El enfoque de clima organizacional se analizó desde la teoría 
organizacional con los elementos del desempeño laboral en su conjunto. 
Construyendo un modelo de interacción, incluso de relaciones, contribuyendo a 
los logros de gestión. 
Es importante dejar en claro que la cultura y clima organizacional son 
conceptos diferentes. Jaime y Araujo (2007), señaló que la cultura se refiere a los 
valores de la organización y el clima son los factores ambientales percibidos de 
manera consciente por los trabajadores de la empresa.  
Tipos de clima organizacional. 
Likert, (1974), presento los tipos de Clima Organizacional. 
Clima Autoritario. 
Sistema I Autoritario explotador, se caracteriza porque la gerencia no tiene 
confianza en sus trabajadores, el clima que se percibe es de temor, la relación 
entre las autoridades y trabajadores es vertical. 
Sistema II Autoritarismo paternalista, existe confianza entre la gerencia y 
los trabajadores, se utilizan recompensas y castigos como motivación.  
Clima Participativo. 
Sistema III Consultivo, es cuando los gerentes tienen confianza con sus 
trabajadores y les permite tomar decisiones, satisfacer necesidades de estima y 
existe la delegación. 
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Sistema IV Participación en grupo, se da la confianza en los empleados por 
parte de la gerencia. La toma de decisiones es una forma de integración en todos 
los niveles, el diálogo fluye de forma vertical, horizontal, ascendente y 
descendente. 
Características del clima organizacional. 
A partir del estudio realizado por García e Ibarra, (s. f.) propone que el 
clima organizacional y las actitudes de los trabajadores se deben a diferentes 
motivos, sueldo mensual, días de cierre mensual, recepción de aguinaldos, 
incremento de salarios, reducción de personal, cambio de directivos, etc. 
asimismo, citando a Silva (1996), afirmó que las características, son externas al 
individuo, pero es diferente a las percepciones del sujeto, existe en la 
organización, se puede registrar a través de procedimientos varios. 
En el mismo estudio, Rodríguez (2001), afirmó que el clima organizacional 
es permanente, es decir, las empresas son estables en el clima laboral, la 
conducta de los trabajadores es modificado por el clima de una empresa, el clima 
de la empresa ejerce influencia en el compromiso de los trabajadores, y estos 
afectan sus propias conductas y actitudes, en la empresa afectando el clima de la 
misma, además los problemas de rotación y ausentismo son una alarma en la 
empresa que hay un mal clima laboral, y que sus trabajadores no se sienten 
satisfechos.  
Medición del clima organizacional. 
Según Palma (2010), su medición resulta una buena aproximación de una 
realidad psicosocial, por lo que se debe dar importancia a los mecanismos de 
optimización del funcionamiento organizacional. Lo mencionado tendrá la 
relevancia en la productividad y en la satisfacción laboral de los trabajadores que 
estén involucrados en el proceso de cambio planeado, siempre y cuando el logro 
del proceso de Desarrollo Organizacional esté relacionado con la cultura que sean 
compartidos por los trabajadores que conforman la organización. 
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Si evaluamos el clima organizacional se hace necesario la participación 
libre de los trabajadores de la organización. Lo expuesto es importante para que 
la información que se obtenga sea relevante. Por esta razón es necesario 
desarrollar un proceso de sensibilización dirigido a los trabajadores para contar 
con su disposición durante el proceso y para los posteriores programas de cambio 
que se necesiten desarrollar.  
Adicionalmente, es de suma importancia conocer la medición de esta 
variable que no debe crear falsas expectativas; sino que es una descripción de la 
percepción de los trabajadores sobre el ambiente entorno laboral, y a partir de 
esta información se desarrollarán estrategias para optimizar el clima 
organizacional. 
Dimensiones del clima organizacional. 
Palma (2004) presenta las siguientes dimensiones de clima organizacional: 
Dimensión 1. Autorrealización. 
Percepción del empleado en relación a las posibilidades que el entorno 
laboral que beneficia el desarrollo personal y profesional respecto a la tarea y con 
perspectiva de futuro.  
Dimensión 2. Involucramiento Laboral 
Identificación con los valores de la empresa y compromiso para con el 
cumplimiento y progreso de la empresa.  
Dimensión 3. Supervisión 
Apreciaciones de funcionalidad de las autoridades en relación a la actividad 





Dimensión 4. Comunicación 
Percepción del grado de fluidez, claridad, coherencia y precisión de la 
información pertinente y de utilidad para el adecuado funcionamiento interno de la 
organización como con la atención a usuarios y/o clientes de la misma.  
Dimensión 5. Condiciones Laborales 
Citando a Urbina y Monteza, 2014 se considera que es el reconocimiento 
de la empresa que  otorga los elementos materiales, económicos y/o 
psicosociales para el cumplimiento de las actividades encargadas. 
El clima organizacional según otros investigadores. 
Dentro de ellos, debido a la similitud con la presente investigación, se hará 
referencia a Likert, quien lo conceptualiza como percepción, insistiendo en 
reacción de los trabajadores estará determinada por la percepción que tengan de 
la empresa. Este modelo circunscribe tres tipos de variables, (1) explicativas, 
están la estructura de la empresa y su administración y normas; (2) intermedias, 
expresan el estado interno y la salud de una empresa y sus procesos: motivación, 
actitud, diálogo y la toma de decisiones; y (3) finales, son el resultado del efecto 
del efecto de las variables independientes y de las intermedias, es decir son el 
reflejo de los logros alcanzados, como la productividad. Las variables explicativas 
e intermedias establecen el tipo de clima organizacional: autoritario y participativo.  
Clima de tipo autoritario. 
Sus propiedades son el Autoritarismo explotador y Autoritarismo 
paternalista. 
Clima de tipo participativo. 
Son: Consultivo o Participación en grupo. 
Evaluación del clima organizacional. 
Es el entorno que se da en un grupo de personas, en el cual se da la 
influencia de conducta, estas pueden ser negativas o positivas, según la 
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percepción que se genera en el trabajo, tiene un impacto en los trabajadores. Se 
le ha llamado medio ambiente de las empresas y, ambiente laboral tanto interno, 
como externo. 
El clima organizacional, influye en los procesos organizacionales y 
psicológicos como: la comunicación y la toma de decisiones, buscando la eficacia 
de las empresas y la satisfacción de los trabajadores. Las empresas buscan su 
perfeccionamiento, por lo que realizan estudios diagnósticos y así conocer las 
percepciones de sus trabajadores e identificar los elementos que están influyendo 
en sus pensamientos y conductas. A partir de los resultados obtenidos 
implementar un plan de mejora de la empresa.  
Medición del clima organizacional. 
Phegan, (1998) citado por García, Hernández, Navarrete, Corichi y 
Sánchez, (2014) menciona que las empresas tienen su propia cultura, que 
generan climas de trabajos; por esta razón la cultura en cada empresa es 
diferente y específica.  
Es decir, cada empresa posee su propia particularidad que lo diferencia del 
resto. Para medir el clima organizacional se han aplicado instrumentos validados.  
Por tanto, medir el clima organizacional es una acción para conocer el 
ambiente interno de una empresa, aunque no se tenga la seguridad de que las 
percepciones de los trabajadores sea una realidad respecto al ambiente interno 







1.4. Formulación del problema 
Problema general. 
¿Qué relación existe entre gestión del cambio y clima organizacional en la 
dirección general de intervenciones estratégicas en salud pública del ministerio de 
salud, Lima, 2017? 
Problemas específicos. 
Objetivo específico 1. 
¿Qué características presenta la gestión del cambio en la Dirección General de 
Intervenciones Estratégicas en Salud Pública del Ministerio de Salud, Lima, 2017? 
Objetivo específico 2. 
¿Qué características presenta el clima organizacional en la Dirección General de 
Intervenciones Estratégicas en Salud Pública del Ministerio de Salud, Lima, 2017? 
Problema específico 3 
¿Qué relación existe entre gestión del cambio y autorrealización en la Dirección 
General de Intervenciones Estratégicas en Salud Publica del Ministerio de Salud, 
Lima, 2017? 
Problema específico 4 
¿Qué relación existe entre gestión del cambio e involucramiento laboral en la 
Dirección General de Intervenciones Estratégicas en Salud Publica del Ministerio 
de Salud, Lima, 2017? 
Problema específico 5 
¿Qué relación existe entre Gestión del Cambio y supervisión en la Dirección 




Problema específico 6 
¿Qué relación existe entre Gestión del Cambio y comunicación en la Dirección 
General de Intervenciones Estratégicas en Salud Publica del Ministerio de Salud, 
Lima, 2017? 
Problema específico 7 
¿Qué relación existe entre Gestión del Cambio y condiciones laborales en la 
Dirección General de Intervenciones Estratégicas en Salud Publica del Ministerio 
de Salud, Lima, 2017? 
 
1.5. Justificación del estudio 
Teórica 
Porque utiliza las perspectivas del cambio organizacional como condición natural 
de las organizaciones que aprenden dado que tanto el personal como los 
procesos están expuestos a mejora continua.  Asimismo, se utiliza la perspectiva 
de la interacción social como condición que favorece el desempeño y la 
productividad; se considera que la dinámica que subyace a las relaciones sociales 
influye en las personas y estos a su vez en dichas dinámicas. Las condiciones 
subyacentes a todo proceso adaptativo tienden a variar las dinámicas 
interacciónales, razón por el cual el clima organizacional tiende a ser sensible a la 
inestabilidad hasta que se vuelve a estructurar un nuevo punto de equilibrio. 
La relación que se determine entre la variable gestión del cambio y la variable 
clima organizacional, en la investigación, dará validez a las premisas planteadas. 
Práctica 
Los cambios organizacionales son necesarios y actualmente este tránsito se debe 
dar cada vez con mayor prontitud si se desea alcanzar calidad. Sin embargo, 
estos procesos de cambio generan estrés, tensión e inestabilidad entre el 
personal, lo que a la larga afecta las interacciones, lo que se evidencia en 
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términos de clima organizacional. Las confluencias de estas situaciones afectan 
significativamente el desempeño laboral y la productividad, por lo que su abordaje 
representa de implicancia práctica, dado que los hallazgos que se obtengan 
permitirán generar líneas de acción que permita procesos de cambio más 
eficaces. 
Metodológica 
El estudio se justifica por la aplicación de instrumentos de evaluación, los cuales 
una vez validados y determinados su confiabilidad, podrán ser utilizados para el 
desarrollo de otros estudios que consideren las mismas variables, pero desde 
diversos contextos o características específicas. Las investigaciones de tipo 
cuantitativo requieren de instrumentos que evalúen las variables y con este 
estudio se contará con cuestionarios que evalúen la variable gestión del cambio y 
la variable clima organizacional.   
1.6. Hipótesis 
Hipótesis general. 
Existe relación significativa entre gestión del cambio y clima organizacional en la 
dirección general de intervenciones estratégicas en salud pública del ministerio de 
salud, Lima, 2017. 
Hipótesis específicas. 
Hipótesis específica 1 
Existe relación significativa entre gestión del cambio y autorrealización en la 
dirección general de intervenciones estratégicas en salud pública del ministerio de 
salud, Lima, 2017. 
Hipótesis específica 2 
Existe relación significativa entre gestión del cambio e involucramiento laboral en 
la dirección general de intervenciones estratégicas en salud pública del ministerio 
de salud, Lima, 2017. 
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Hipótesis específica 3 
Existe relación significativa entre gestión del cambio y supervisión en la dirección 
general de intervenciones estratégicas en salud pública del ministerio de salud, 
Lima, 2017. 
Hipótesis específica 4 
Existe relación significativa entre gestión del cambio y comunicación en la 
dirección general de intervenciones estratégicas en salud pública del ministerio de 
salud, Lima, 2017. 
Hipótesis específica 5 
Existe relación significativa entre gestión del cambio y condiciones laborales en la 
dirección general de intervenciones estratégicas en salud pública del ministerio de 
salud, Lima, 2017. 
1.7. Objetivos 
Objetivo General. 
Determinar la relación que existe entre gestión del cambio y clima organizacional 
en la dirección general de intervenciones estratégicas en salud pública del 
ministerio de salud, Lima, 2017. 
Objetivos específicos. 
Objetivo específico 1 
Describir las características de la gestión del cambio en la Dirección General de 
Intervenciones Estratégicas en Salud Pública del Ministerio de Salud, Lima, 2017. 
Objetivo específico 2 
Describir las características del clima organizacional en la Dirección General de 
Intervenciones Estratégicas en Salud Pública del Ministerio de Salud, Lima, 2017. 
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Objetivo específico 3 
Determinar la relación que existe entre gestión del cambio y autorrealización en la 
Dirección General de Intervenciones Estratégicas en Salud Pública del Ministerio 
de Salud, Lima, 2017. 
Objetivo específico 4 
Determinar la relación que existe entre gestión del cambio e involucramiento 
laboral en la Dirección General de Intervenciones Estratégicas en Salud Pública 
del Ministerio de Salud, Lima, 2017 
Objetivo específico 5 
Determinar la relación que existe entre gestión del cambio y supervisión en la 
Dirección General de Intervenciones Estratégicas en Salud Pública del Ministerio 
de Salud, Lima, 2017. 
Objetivo específico 6 
Determinar la relación que existe entre gestión del cambio y comunicación en la 
Dirección General de Intervenciones Estratégicas en Salud Pública del Ministerio 
de Salud, Lima, 2017. 
Objetivo específico 7 
Determinar la relación que existe entre gestión del cambio y condiciones laborales 
en la Dirección General de Intervenciones Estratégicas en Salud Pública del 



























2.1. Diseño de investigación 
La presente investigación fue de diseño no experimental transversal de tipo 
descriptiva, correlacional sustentada según Hernández, et al. (2010). indico que 
los diseños no experimentales son estudios que se realizan observando los 
fenómenos sin manipular las variables. Estas observaciones son transversales ya 
que se realizan en un tiempo único donde su propósito es describir las variables. 
Asimismo, la investigación es “descriptiva” ya que se busca especificar 
propiedades, características de cualquier fenómeno que se analice (Hernández, 
Fernández y Baptista, 2003, p.119)  
Es investigación correlacional ya que tiene como propósito conocer la 
relación que exista entre dos o más conceptos, categorías o variables en un 
contexto en particular (Hernández, Fernández y Baptista, 2003, p.121). 
Se señalan dos variables en primer lugar, Gestión del Cambio y la segunda 
Clima Organizacional; para su descripción y para determinar cómo se 
correlacionan dichas variables para determinar si existe algún tipo de relación 
entre ellas. 
Según Sánchez y Reyes (2009 p. 64) su diagrama representativo es el 
siguiente: 
 
Figura 1. Correlación de variables 
Donde:  
M: Muestra de estudio 
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O1: Variable 1: Gestión del cambio 
O2: Variable 2: Clima organizacional 
R: Relación ente las variables de estudio  
Método de investigación 
Para probar la hipótesis se empleó el método hipotético- deductivo, entendido 
como un procedimiento que parte de las afirmaciones en calidad de hipótesis y 
que busca contradecir las hipótesis, concluyendo que deben comprobarse con 
hechos”. (Bernal, 2006). 
2.2. Variables, operacionalización 
Variable 1. Gestión del Cambio. 
Según Gordon (1997), conceptualiza el cambio organizacional como una etapa 
normal del ciclo de vida de las organizaciones, es el conjunto de transformaciones 
que se realizan en las distintas dimensiones de una organización, producido tanto 
por fuerzas naturales como impulsadas por la voluntad de quienes las crean o 
impulsan. 
Variable 2. Clima Organizacional 
Según Palma (2004), define el término clima organizacional como la percepción 
del trabajador con respecto a su ambiente laboral y en función de aspectos 
vinculados como posibilidades de realización personal, involucramiento con la 
tarea asignada, supervisión que recibe, acceso a la información relacionada con 
su trabajo en coordinación con sus demás compañeros y condiciones que facilitan 
su tarea. 
El clima organizacional busca un continuo mejoramiento del ambiente de 
su organización para alcanzar un aumento de productividad sin perder de vista el 
recurso humano. 
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Tabla 1  
Operacionalización de la variable gestión del cambio 







1 – 8  
(1) Nunca 
(2)  Casi    
nunca 



























Agente de cambio 
Trabajo en equipo 
Habilidades de liderazgo 
   
Personas 
Valores compartidos 
9 – 16  
Conocimiento, habilidades y 
actitudes 
Confianza entre pares 
Motivación 
   
Flujo de 
información 
Fluidez de la información 
17 –22  
Canales y medios de 
información 
Procesos comunicacionales 
   
Proceso y 
estructura 
Claridad en la definición de 
roles 
23 –28 Flexibilidad en los procesos 
Flexibilidad en la estructura 
    







Tabla 2  

















1 – 10 
(1) Nunca 
(2)  Casi 
nunca 






































































Bajo: [50 - 
116] 
Medio: 
[117 - 183] 
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2.3. Población y muestra 
Población 
Hernández, Fernández y Baptista (2010) lo definen como el grupo de todos los 
casos que cumplen con ciertas condiciones. Para el presente estudio, la población 
estuvo compuesta por 202 servidores públicos de la dirección general de 
intervenciones estratégicas en salud pública del ministerio de salud, Lima, 2017, 
quienes laboran en las unidades orgánicas y está distribuido según los diferentes 
grupos ocupacionales, mostrados a continuación: 
Tabla 3  
Distribución de la población por grupo ocupacional  
Grupo ocupacional Nº Personas 
Funcionario 13 
Profesional de la salud 115 
Profesional administrativo 28 
Técnico 43 
Auxiliar 3 
Total  202 
Fuente: Oficina General de Recursos Humanos-MINSA, 2017. 
 
Muestra  
Hernández, et al. (2014) afirmo que muestra es un grupo más pequeño que se 
encuentra dentro de la población, en el cual se recolectarán datos, y que se 
delimitarán con precisión, éste deberá ser representativo de la mencionada 
población. 
Para efectos de la presente investigación, debido a que la población se 
conformó por 202 servidores públicos, se ha considerado pertinente calcular la 




En la cual: 
n= Número de la muestra  
z = Puntuación z con significancia de 0.05= 1,96 
p= Probabilidad de ocurrencia= 0,5 
q= Probabilidad de no ocurrencia= 0,5 
e= Nivel de significancia= 0,05 
N= Población= 202 
 
De la fórmula presentada se tomaron 133 servidores para conformar la 
muestra probabilística. La muestra es identificada en forma proporcional a través 
de una afijación proporcional. La afijación proporcional es otorgar a cada estrato 
un número de unidades muestrales proporcional a su tamaño. Las n unidades de 
la muestra se distribuyen proporcionalmente a los tamaños de los estratos 
indicados en número de unidades; y está distribuido proporcionalmente, según los 
diferentes grupos ocupacionales, mostrados en la siguiente tabla. 
Tabla 4  
Distribución de la muestra 
Grupo ocupacional Nº Personas 
Funcionario 9 
Profesional de la salud 74 
Profesional administrativo 19 
Técnico 29 
Auxiliar 2 
Total  133 
 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
Técnica: Encuesta 
Sánchez y Reyes (2009) las definen como aquellos medios que posibilitan al 
investigador recoger información necesaria, de una realidad o fenómeno, para 
lograr los propósitos de la investigación. 
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La técnica utilizada fue la encuesta que, de acuerdo a Grande y Abascal 
(2005), esta es definida como una técnica primaria para el recojo de información a 
partir de un grupo de interrogantes, que garantiza que la información dada por 
una muestra pueda ser estudiada a través de métodos cuantitativos y que de los 
resultados puedan extraerse conclusiones con determinados errores y confianzas 
a una población. 
Instrumento: Cuestionario. 
Para el recojo de datos de las variables de la presente investigación se ha 
utilizado instrumentos basados en la escala tipo Likert, la cual según Sánchez y 
Reyes (2009), es empleada para medir opiniones y sobre todo actitudes sociales. 
Sobre el recojo de datos de Gestión del Cambio se utilizó el instrumento de 
Kotter (1997), adaptado por la investigadora para el contexto al cual se aplicó. Es 
un cuestionario de composición verbal impresa que está constituida por 28 ítems 
de cinco respuestas múltiples, que expone información de las dimensiones, 
liderazgo, personas, comunicación, estructura y procesos. Con respecto a la 
calificación fue según la escala de Likert. Los criterios de evaluación se realizaron 
mediante la suma total de los ítems dándole un puntaje superior de 140 puntos y 
un minúsculo de 28 puntos. La toma de una postura ante cada proposición es 










Ficha Técnica 1 
Nombre del Instrumento : Cuestionario adaptado de Kotter citado 
en Domínguez y Giordano (2009). 
Autor : Tarazona Beatriz (2017) 
Objetivo del instrumento : Valorar la Gestión del cambio 
Población que se puede Administrar: Servidores Públicos de DGIESP 
Forma de Administración: Individual 
Tiempo de Aplicación:  30 minutos 
Descripción del Instrumento:  Dimensiones: Liderazgo (Ítems: 1-8), 
Personas (Ítems: 9-16), Flujo de 
Información (Ítems: 7-22) Proceso y 
Estructura (Ítems: 23-28) 
Indicadores : 15 
Ítems : 28 
Escala de respuesta:  Preguntas positivas: Siempre (5 puntos), 
Casi Siempre (4 puntos), a veces (3 
puntos) Casi Nunca (2 puntos), Nunca (1 
punto)  
Niveles de puntuación :  
Alto : 102-140 
Medio : 65-101 
Bajo : 43- 64 
Muestra de tipificación:  15 servidores de todos los grupos 
ocupacionales Estudio Piloto. 
Validez de contenido: Juicio de expertos. 
Confiabilidad: Valor del Alfa de Cronbach: 0.94 
 
Sobre el recojo de datos de Clima Organizacional se utilizó el cuestionario 
para medir la variable Cultura Organizacional elaborado por (Palma 2004) y 
adaptado en términos por la investigadora para el contexto al cual se aplicó. Es un 
cuestionario de composición verbal impresa que está constituida por 50 ítems de 
cinco respuestas múltiples, que expone información de las dimensiones: Agentes 
facilitadores y Resultados. 
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Con respecto a la calificación fue según la escala de Likert. Los criterios de 
evaluación se realizaron mediante sumatoria del total de los ítems dándole un 
puntaje máximo de 250 puntos y un mínimo de 50 puntos. La toma de una postura 
ante cada proposición es cuantificada con un puntaje determinado 
 
Ficha Técnica 2 
Nombre del Instrumento : Cuestionario adaptado de Palma 2004. 
Autor/es : Tarazona Beatriz (2017). 
Objetivo del instrumento : Valorar el Clima Organizacional. 
Población a la que se puede Administrar: Servidores Públicos DGIESP 
Forma de Administración : Individual. 
Tiempo de Aplicación : 45 minutos. 
Descripción del Instrumento : Dimensiones: Autorrealización (Ítems: 1-
10), Involucramiento Laboral (Ítems: 11-
20) Supervisión (Ítems: 21-30), 
Comunicación (Ítems: 31-40) Condiciones 
Laborales (Ítems: 41-50). 
Indicadores : 12. 
Ítems : 50. 
Escala de respuesta : Preguntas positivas: Siempre (5 puntos), 
Casi Siempre (4 puntos), a veces (3 
puntos) Casi Nunca (2 puntos), Nunca (1 
punto)  
Niveles de puntuación :  
Alto : 183-250  
Medio : 118-182  
Bajo : 50-117 
Muestra de tipificación : 15 servidores de todos los grupos 
ocupacionales (Estudio Piloto) 
Validez de contenido : Juicio de experto 




Validez del instrumento 
Bernal (2006) afirmó que un instrumento de medición es válido cuando logra 
medir el objeto o sujeto de interés. Es decir, cuando dicho instrumento mide lo 
que se intenta medir, se dice que es válido. La validez señala el nivel de 
inferencia de conclusiones a partir de los resultados arrojados. 
En esta investigación la validez de los instrumentos, se realiza por juicio de 
expertos y las valoraciones promedio de cada experto son presentadas en las 
siguientes tablas; adjuntándose en los Anexos las puntuaciones detalladas para 
cada ítem de los instrumentos respectivos. 
Tabla 5  
Validación de la variable de la gestión del cambio 
Experto Valoración 
Mgtr. Guido Junior Bravo Huaynates Aplicable 
Mgtr. César Garay Ghilardi Aplicable 
Dr. Ángel Salvatierra Melgar Aplicable 
 
Tabla 6  
Validación de la variable clima organizacional 
Experto Valoración 
Mgtr. Guido Junior Bravo Huaynates Aplicable 
Mgtr. César Garay Ghilardi Aplicable 
Dr. Ángel Salvatierra Melgar Aplicable 
 
Confiabilidad del instrumento 
Bernal (2006) afirma que la confiabilidad de un cuestionario hace referencia 
a la consistencia de las puntuaciones adquiridas por las mismas personas, 
cuando se les analiza en diferentes situaciones con los mismos instrumentos, tal 
como aseguran Mc Daniel y Gates, la confiabilidad es la habilidad del instrumento 
para generar resultados coherentes cuando se aplica por segunda vez en 
situaciones similares. 
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Entre los métodos para estimar la confiabilidad de las interrogantes habitual 
usar el coeficiente Alfa de Cronbach, con la posibilidad de obtener valores 0 y 1, 
en la cual: 0 significa confiabilidad nula y 1, confiabilidad total. El instrumento es 
aceptable cuando, sus valores obtenidos son mayores a 0.65 o más. 
La definición de la confiabilidad se realizará considerando la escala de Ruiz 
Bolívar, (2002) 
Tabla 7  
Escala de confiabilidad del instrumento 
De 0,01 a 0,20 Muy baja 
De 0,21 a 0,40 Baja 
De 0,41 a 0,60 Moderada 
De 0,61 a 0,80 Alta 
De 0,81 a 1,00 Muy alta 
 
Para establecer la confiabilidad de los instrumentos utilizados en esta 
investigación, fue necesario realizar una prueba piloto a una muestra de 15 
servidores públicos de la Dirección General de Intervenciones Estratégicas en 
Salud Pública del Ministerio de Salud, Lima,2017 con las mismas características 
de nuestra unidad de análisis. El coeficiente Alfa de Cronbach que se adquirió 
para esta investigación arrojó los siguientes resultados: 
Confiabilidad de la variable Gestión del Cambio: 0,944 
Confiabilidad de la variable Clima Organizacional: 0,966 
2.5. Métodos de análisis de datos 
Fase descriptiva. 
La fase descriptiva según Sánchez y Reyes (2009), se refiere a la 
exposición sintética de todas las observaciones realizadas, como consecuencia 
de una práctica ejecutada. En la presente investigación se efectuará la 
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descripción de las respuestas en función a los ítems y sus respectivas 
dimensiones de cada variable. 
 
Fase inferencial. 
La fase inferencial según Sánchez y Reyes (2009), permite al investigador 
encontrar un significado a los resultados obtenidos. Asimismo, en esta fase se 
comparan dos grupos de datos para determinar si las diferencias entre estas son 
reales o son producto del azar. 
En la presente investigación se efectuará la difusión de los resultados, 
partiendo de los ya arrojados en la prueba de las hipótesis de las dimensiones de 
la variable Clima Organizacional al correlacionarse con la variable Gestión del 
Cambio, considerando una confiabilidad del 95%. 
2.6. Aspectos éticos 
Las consideraciones éticas en la presente investigación son (1) se informó y se 
obtuvo el consentimiento previo a la aplicación de los instrumentos; (2) se atendió 
que la evaluación sea anónima para valorar la individualidad de cada persona; (3) 
se eliminaron los cuestionarios contestados correspondientes a las variables: 
Gestión del cambio y Clima organizacional, después de haberse digitalizado para 



























3.1. Análisis descriptivo 
Variable 1: Gestión del cambio 
Tabla 8  
Niveles de gestión del cambio 
Nivel de 
Gestión del 
Cambio Rango Frecuencia Porcentaje 
Bajo [28 - 65] 54 40.60% 
Medio [66 - 102] 60 45.11% 
Alto [103 - 140] 19 14.29% 
Total 133 100.00% 
 
 
Figura 2. Niveles de gestión del cambio   
 
Según la tabla 7 y la figura 1, en lo referente a la percepción de la variable 
Gestión del Cambio, los resultados muestran que un 45.11% de los trabajadores 
encuestados perciben la gestión del cambio en un nivel medio, mientras que un 
40.60% se ubica en el nivel bajo, predominando los niveles bajo y medio. 
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Dimensión: Liderazgo 
Tabla 9  
Niveles de la dimensión Liderazgo 
Nivel 
Liderazgo Rango Frecuencia Porcentaje 
Bajo [8- 18] 54 40.60% 
Medio [19 - 29] 63 47.37% 
Alto [30 -40] 16 12.03% 
Total 76 133 
 
 
Figura 3. Niveles de la dimensión liderazgo 
 
La tabla 8 y la figura 2 muestran los resultados sobre los niveles de la 
dimensión liderazgo, donde se observa que un 47,37% de los trabajadores 
encuestados perciben la gestión del cambio en un nivel medio (19 - 29); un 40.60 




Tabla 10  
Niveles de la dimensión personas 
Nivel 
Personas Rango Frecuencia Porcentaje 
Bajo [8- 18] 58 43.61% 
Medio [19 - 29] 57 42.86% 
Alto [30 -40] 18 13.53% 
Total 76 133 
 
 
Figura 4. Niveles de la dimensión personas 
 
La tabla 9 y la figura 3 muestran los resultados sobre los niveles de la 
dimensión personas, donde se observa que un 42,86 % de los trabajadores 
encuestados perciben la gestión del cambio en un nivel medio (19 - 29); un 43,61 




Dimensión: Flujo de Información 
Tabla 11  
Niveles de la dimensión flujo de información 
Nivel Flujo de 
Información Rango Frecuencia Porcentaje 
Bajo [6 - 13] 53 39.85% 
Medio [14 - 22] 65 48.87% 
Alto [23 - 30] 15 11.28% 
Total 133 100.00% 
 
 
Figura 5. Niveles de dimensión flujo de información 
 
La tabla 10 y la figura 4 muestran los resultados sobre los niveles de la 
dimensión información, donde se observa que un 48,87 % de los trabajadores 
encuestados perciben la gestión del cambio en un nivel medio (14 - 22); un 39,85 
% se ubica en un nivel bajo (6 - 13) y sólo un 11,28 % en el nivel alto (23 - 30). 
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Dimensión: Proceso y estructura 
Tabla 12  
Niveles de la dimensión proceso y estructura 
Nivel 
Proceso y 
Estructura Rango Frecuencia Porcentaje 
Bajo [6 - 13] 49 36.84% 
Medio [14 - 22] 67 50.38% 
Alto [23 - 30] 17 12.78% 
Total 133 100.00% 
 
 
Figura 6. Niveles de la dimensión proceso y estructura 
 
La tabla 11 y la figura 5 muestran los resultados sobre los niveles de la 
dimensión proceso y estructura, donde se observa que un 50,38 % de los 
trabajadores encuestados perciben la gestión del cambio en un nivel medio (14 - 
22); un 36,84 % se ubica en un nivel bajo (6 - 13) y un 12,78 % en el nivel alto (23 
- 30).  
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Variable 2: Clima organizacional 
Tabla 13  
Niveles de clima organizacional  
 Nivel Clima 
Organizacional Rango Frecuencia Porcentaje 
Bajo [50- 116] 54 40.60% 
Medio [117 - 183] 61 45.86% 
Alto [184 - 250] 18 13.53% 
Total 133 100.00% 
 
 
Figura 7. Niveles de clima organizacional  
 
Según la tabla 12 y la figura 6, en lo referente a la variable clima 
organizacional, los resultados muestran que un 45,86% de los trabajadores 
encuestados perciben el clima organizacional en un nivel medio (117 – 183), un 




Tabla 14  
Niveles de la dimensión autorrealización 
Nivel 
Autorrealización Rango Frecuencia Porcentaje 
Bajo [10- 23] 54 40.60% 
Medio [24 - 36] 57 42.86% 
Alto [37 -50] 22 16.54% 
Total 133 100.00% 
 
 
Figura 8. Niveles según dimensión autorrealización 
 
Según la tabla 13 y la figura 7, en lo referente a la variable autorrealización, 
los resultados muestran que un 42,86 % de los trabajadores encuestados 
perciben el clima organizacional en un nivel medio (10 – 23), un 40,60 % en un 
nivel bajo (10 – 23) y un 16,54% en un nivel alto (37 – 50). 
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Dimensión: Involucramiento Laboral 
Tabla 15  
Nivel según dimensión involucramiento laboral 
Nivel 
Involucramiento 
Laboral Rango Frecuencia Porcentaje 
Bajo [10- 23] 54 40.60% 
Medio [24 - 36] 61 45.86% 
Alto [37 -50] 18 13.53% 
Total 133 100.00% 
 
  
Figura 9. Niveles según dimensión involucramiento laboral 
 
Según la tabla 14 y la figura 8, en lo referente a la dimensión 
involucramiento laboral, los resultados muestran que un 45,86 % de los 
trabajadores encuestados perciben el clima organizacional en un nivel medio (24 




Tabla 16  
Niveles según dimensión supervisión 
Nivel 
Supervisión Rango Frecuencia Porcentaje 
Bajo [10- 23] 53 39.85% 
Medio [24 - 36] 59 44.36% 
Alto [37 -50] 21 15.79% 
Total 133 100.00% 
 
 
Figura 10. Niveles según dimensión supervisión 
 
Según la tabla 15 y la figura 9, en lo referente a la dimensión supervisión, 
los resultados muestran que un 44,36 % de los trabajadores encuestados 
perciben el clima organizacional  en un nivel medio (10 – 23), un 39,85 % en un 




Tabla 17  
Niveles según dimensión: comunicación 
Nivel 
Comunicación Rango Frecuencia Porcentaje 
Bajo [10- 23] 54 40.60% 
Medio [24 - 36] 61 45.86% 
Alto [37 -50] 18 13.53% 
Total 133 100.00% 
 
 
Figura 11. Niveles según dimensión: comunicación 
 
Según la tabla 16 y la figura 10, en lo referente a la dimensión 
comunicación, los resultados muestran que un 45,86 % de los trabajadores 
encuestados perciben el clima organizacional en un nivel medio (10 – 23), un 
40,60% en un nivel bajo (10 – 23) y sólo 13,53 % en un nivel alto (37 – 50). 
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Dimensión: Condiciones laborales 
Tabla 18  
Niveles según dimensión: condiciones laborales 
Nivel 
Condiciones 
laborales Rango Frecuencia Porcentaje 
Bajo [10- 23] 54 40.60% 
Medio [24 - 36] 65 48.87% 
Alto [37 -50] 14 10.53% 




Figura 12. Niveles según dimensión condiciones laborales 
 
Según la tabla 17 y la figura 11, en lo referente a la dimensión Condiciones 
laborales, los resultados muestran que un 48,87% de los trabajadores 
encuestados perciben el clima organizacional en un nivel medio (24 – 36), un 
40,60 % en un nivel bajo (10 – 23) y sólo 10,53 % en un nivel alto (37 – 50). 
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3.2. Prueba de Hipótesis 
Prueba de Hipótesis General 
Ha:  Existe relación significativa entre gestión del cambio y clima organizacional 
en la dirección general de intervenciones estratégicas en salud pública del 
ministerio de salud, Lima, 2017. 
H0:  No existe relación significativa entre gestión del cambio y clima 
organizacional en la dirección general de intervenciones estratégicas en 
salud pública del ministerio de salud, Lima, 2017. 
Tabla 19  
Relación de la gestión del cambio y el clima organizacional 










Sig. (bilateral) . ,000 
N 133 133 
 
Según los resultados que muestra la tabla 18, la gestión del cambio tiene 
relación directamente y alta  con el clima organizacional siendo el coeficiente de 
correlación de Spearman de 0.960, es decir, presenta correlación positiva muy 
alta y considerando que sig = 0,000 < 0,05, se rechaza la hipótesis nula. 
Decisión: Siendo  p valor= 0.000 < 0.05, se rechaza Ho 
Conclusión: La variable gestión del cambio tiene relación significativa 
(0.000<0.05), directa y alta (Rho=0.960) con el clima organizacional en la 
Dirección General de Intervenciones Estratégicas en Salud Publica del Ministerio 





Pruebas de Hipótesis Específicas 
Prueba de la primera hipótesis específica 
Ha:  Existe relación significativa entre gestión del cambio y autorrealización en 
la dirección general de intervenciones estratégicas en salud pública del 
ministerio de salud, Lima, 2017. 
H0:  No existe relación significativa entre gestión del cambio y autorrealización 
en la dirección general de intervenciones estratégicas en salud pública del 
ministerio de salud, Lima, 2017. 
 
Tabla 20  
Relación de gestión del cambio y autorrealización 
 Gestión del 
cambio 
Autorrealización 






Sig. (bilateral) . ,000 
N 133 133 
 
Según los resultados que muestra la tabla 19, la gestión del cambio y la 
autorrealización presentan relación positiva muy alta, siendo el coeficiente de 
correlación de Spearman de 0,941 y considerando que sig = 0,000 < 0,05, se 
rechaza la hipótesis nula. 
Decisión: Siendo p valor = 0.000<0.05, se rechaza Ho  
Conclusión: La variable gestión del cambio tiene relación significativa 
(0.000<0.05), directa y alta (RHO= 0.941) con la autorrealización en la Dirección 





Prueba de la segunda hipótesis específica. 
Ha: Existe relación significativa entre gestión del cambio e involucramiento 
laboral en la dirección general de intervenciones estratégicas en salud 
pública del ministerio de salud, Lima, 2017. 
H0: No existe relación significativa entre gestión del cambio e involucramiento 
laboral en la dirección general de intervenciones estratégicas en salud 
pública del ministerio de salud, Lima, 2017. 
 
Tabla 21  
Relación de gestión del cambio e involucramiento laboral 












Sig. (bilateral) . ,000 
N 133 133 
 
Según los resultados que muestra la tabla 20, la gestión del cambio y el 
involucramiento laboral presentan relación positiva muy alta, siendo el coeficiente 
de correlación de Spearman de 0,951 considerando que sig. = 0,000 < 0,05, se 
rechaza la hipótesis nula. 
Decisión: Siendo p valor= 0.000< 0.05, se rechaza Ho  
Conclusión: La variable gestión del cambio tiene relación significativa 
(0.000< 0.05), directa y alta (Rho=0.951) con el involucramiento laboral en la 
Dirección General de Intervenciones Estratégicas en Salud Publica del Ministerio 




Prueba de la tercera hipótesis específica. 
Ha: Existe relación significativa entre gestión del cambio y supervisión en la 
Dirección General de Intervenciones Estratégicas en Salud Pública del 
Ministerio de Salud, Lima, 2017. 
H0: No existe relación significativa entre gestión del cambio y supervisión en la 
Dirección General de Intervenciones Estratégicas en Salud Pública del 
Ministerio de Salud, Lima, 2017. 
 
Tabla 22  
Relación de gestión del cambio y supervisión 
 Gestión del 
cambio 
Supervisión 






Sig. (bilateral) . ,000 
N 133 133 
 
Según los resultados que muestra la tabla 21, la gestión del cambio y la 
supervisión presentan relación positiva muy alta, siendo el coeficiente de 
correlación de Spearman de 0,955, considerando que sig = 0,000 < 0,05, se 
rechaza la hipótesis nula. 
Decisión: Siendo p = valor 0.000< 0.05, se rechaza Ho 
Conclusión: La variable gestión del cambio tiene relación significativa 
(0.000<0.05), directa y alta (Rho=0.955) con la dimensión supervisión en la 
Dirección General de Intervenciones Estratégicas en Salud Publica del Ministerio 






Prueba de la cuarta hipótesis específica. 
Ha: Existe relación significativa entre gestión del cambio y comunicación en la 
Dirección General de Intervenciones Estratégicas en Salud Pública del 
Ministerio de Salud, Lima, 2017. 
H0: No existe relación significativa entre gestión del cambio y comunicación en 
la Dirección General de Intervenciones Estratégicas en Salud Pública del 
Ministerio de Salud, Lima, 2017. 
 
Tabla 23  
Relación de gestión del cambio y comunicación 
 Gestión del 
cambio 
Comunicación 






Sig. (bilateral) . ,000 
N 133 133 
 
Según los resultados que muestra la tabla 22, la gestión del cambio y la 
comunicación presentan relación positiva muy alta, siendo el coeficiente de 
correlación de Spearman de 0,967, considerando que sig = 0,000 < 0,05,  se 
rechaza la hipótesis nula. 
Decisión: Siendo p valor = 0.000<0.05, se rechaza Ho 
Conclusión: La variable gestión del cambio tiene relación significativa 
(0.000<0.005) directa y alta (Rho=0.967) con la comunicación en la Dirección 







Prueba de la quinta hipótesis específica. 
Ha: Existe relación significativa entre gestión del cambio y condiciones 
laborales en la Dirección General de Intervenciones Estratégicas en Salud 
Pública del Ministerio de Salud, Lima, 2017. 
H0: No existe relación significativa entre gestión del cambio y condiciones 
laborales en la Dirección General de Intervenciones Estratégicas en Salud 
Pública del Ministerio de Salud, Lima, 2017. 
 
Tabla 24  
Relación de gestión del cambio y condiciones laborales 










Sig. (bilateral) . ,000 
N 133 133 
 
Según los resultados que muestra la tabla 23, la gestión del cambio y las 
condiciones laborales presentan relación positiva muy alta, siendo el coeficiente 
de correlación de Spearman de 0,936, considerando que sig = 0,000 < 0,05,  se 
rechaza la hipótesis nula. 
Decisión: Siendo p valor = 0.000< 0.05, se rechaza Ho 
Conclusión: La variable gestión del cambio tiene relación significativa 
(0.000<0.05), directa y alta (Rho= 0.936) con las condiciones laborales en la 
Dirección General de Intervenciones Estratégicas en Salud Pública del Ministerio 



























A partir de los antecedentes citados puede observarse que, ante la gestión del 
cambio en diversos espacios y tipos de organizaciones, esta variable ha mostrado 
grandes posibilidades y desafíos para la gestión y administración, así, Barrantes, 
Chávez y Romero (2014) en Perú, señalan la relevancia de informar sobre los 
beneficios, entender el cambio, animar a los trabajadores. Asimismo, Zuinaga 
(2014) considera que la escasez de canales de comunicación entre la gerencia y 
los trabajadores es lo que promueve más resistencia al cambio versus a las 
metamorfosis. 
Otros estudios como los de García, Rojas y Díaz (2011) en Colombia, 
muestran casos de éxito en la ejecución de programas de gestión del cambio, 
resaltando características como disposición  favorable y flexibilidad hacia el 
cambio por parte de los trabajadores, fortalecimiento de una cultura alternativa 
conformada por las grandes tendencias de formalización de la interrelación social, 
de las normas, en donde son importantes la estructura, las políticas y los 
procedimientos, sin que la interacción y la gestión de los empleados dejen de ser 
relevantes. 
La tabla 19 se puede apreciar que la correlación entre gestión del cambio y 
el clima organizacional es directa y muy alta (Rho = 0,960 y sig = 0,000), este 
resultado se corrobora con el estudio de Quispe (2014) quiénes encuentran que 
se evidencia que en la organización no se observan rasgos arraigados en 
situaciones de nivel dicotómico, pero muestran resultados positivos de la cultura 
organizacional en relación a la gestión del cambio. 
Asimismo, es alentador observar que en ningún caso se han encontrado 
resultados adversos o con tendencia negativa, tanto a nivel nacional e 
internacional, existiendo afinidad a la gestión del cambio con otras variables como 
gestión de la comunicación, cambio organizacional y cultura organizacional; esto 
predispone el carácter predictor de esta variable frente a otras que intervienen en 
al ambiente organizacional. 
Los resultados señalados encuentran afinidad con los diversos enfoques 
teóricos que sustentan la gestión del cambio, autores como Acosta (2002), 
destaca la capacidad y necesidad de adaptación al medio, tanto interno y externo 
79 
de las organizaciones, siendo esto vital para su supervivencia. Otros autores 
como Armenakis y Bedeian, (1999), citados por García, Rojas y Díaz, (2011) 
consideran que consiste en encontrar nuevas o inéditas maneras de usar los 
recursos y las capacidades para aumentar la destreza de la empresa para crear 
valor y optimizar la tasa de retorno para todos aquellos que se relacionan con ella.  
En cuanto a las visiones de la gestión del cambio, cabe señalar que en los 
antecedentes hallados se registra predominantemente desde el punto de vista la 
adaptación que se responsabiliza por el cambio organizacional como respuesta a 
la amenaza ambiental con el propósito de mantener la aceptación social, 
adoptando patrones de conducta de forma estable. Por el contrario, no se han 
registrado experiencias desde la visión de la auto-organización. Otro rasgo que es 
explicado desde la teoría, se refiere al tipo de gestión del cambio organizacional, 
donde la preferencia hallada en los antecedentes recae sobre todo en los cambios 
planificados, es decir, se genera actividades administrativas que tienden a 
alcanzar metas de reducción de costos o incremento de valores agregados. 
En lo que existen coincidencias, es en considerar que la gestión del cambio 
va desde un estado inicial caracterizado por la crisis o estancamiento, hacia uno 
de superación del estado anterior. Al respecto, también existe consenso en 
señalar el papel predominante del liderazgo y la comunicación. En lo que respecta 
a la variable clima organizacional, se puede inferir fácilmente sobre la 
modificación de las estructuras de una organización, traen consigo nuevas 
condiciones laborales y por tanto la suma de factores materiales, organizaciones y 
de gestión son reconocidos sin duda como factores que modelan el clima 
organizacional. 
Según los datos de la tabla 20, la correlación de gestión del cambio con 
autorrealización es de 0,941 con una significancia de 0,000, es decir se muestra 
una relación muy alta, según los antecedentes citados, el liderazgo y 
comunicación que se implementan con los procesos de cambio logran desarrollar 
en los involucrados un nivel estimulante de desafío personal con los objetivos y 
metas a lograr, esto es percibido como oportunidades de autorrealización y 
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nuevos retos para los trabajadores.  (García, Rojas y Díaz 2011; Barrantes, 
Chávez y Romero, 2014) 
También los datos considerados en la tabla 21, muestran correlación de 
gestión del cambio con involucramiento laboral es de 0,941 con una significancia 
de 0,000, es decir se muestra una relación muy alta, considerando que esta 
dimensión del clima organizacional según (Palma 2004), en la caracterización con 
los valores organizacionales y compromiso para cumplir y desarrollar a la 
empresa, implica que en la muestra de estudio se logró un elevado compromiso 
con el cambio; asimismo, según los antecedentes hallados, estos resultados se 
corroboran con los hallazgos de  (García, Rojas y Díaz 2011; Barrantes, Chávez y 
Romero, 2014). 
También los datos considerados en la Tabla 22, muestran correlación de 
gestión del cambio con supervisión es de 0,955 con una significancia de 0,000, es 
decir se muestra una relación muy alta, considerando que esta dimensión del 
clima organizacional según (Palma 2004), implica el nivel de funcionalidad de los 
gerentes en la supervisión de las tareas encomendadas a los trabajadores como 
parte de su desempeño laboral. Por tanto, está presente una percepción de 
necesidad de soporte y apoyo de parte del equipo que lidera el cambio, de allí los 
altos valores necesidad de supervisión. 
De acuerdo a los resultados arrojados en la tabla 23, donde se muestra 
correlación de gestión del cambio con comunicación, siendo el coeficiente de 
correlación de Spearman, 0,967 con una significancia de 0,000, es decir se 
muestra una relación muy alta, considerando que esta dimensión del clima 
organizacional según (Palma 2004), comprende en la percepción del grado de 
fluidez, celeridad, claridad, coherencia y precisión de la información relativa y 
pertinente al desempeño interno de la organización en la atención a sus 
beneficiarios; es decir el diálogo atraviesa todos los espacios y niveles de la 
organización; existiendo percepción positiva de esta dimensión. 
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Finalmente, en los datos mostrados en la Tabla 24, donde se muestra 
correlación de gestión del cambio con condiciones laborales, siendo el coeficiente 
de correlación de Spearman, 0,936 con una significancia de 0,000, es decir se 
muestra una relación muy alta, considerando que esta dimensión del clima 
organizacional según (Palma 2004), comprende el reconocimiento de que la 
otorga elementos materiales, económicos y/o psicosociales importantes para el 
desempeño de las actividades encargadas; en la muestra de estudio existe una 
percepción muy positiva de los recursos dispuestos para soportar la experiencia 
de cambio. 
El registro de los antecedentes ha mostrado que los equipos líderes que 
han emprendido experiencias de cambio en sus organizaciones, han generado 
condiciones que faciliten estos procesos en las diferentes instancias de la 
organización; este conjunto de condiciones creadas, ha implicado una percepción 
enriquecida del clima organizacional, al cual se le ha incluido connotaciones de 

































Primera.  Existe relación directa y significativa entre gestión del cambio y clima 
organizacional (Rho = 0,960 y sig = 0,000) en la Dirección General 
de Intervenciones Estratégicas en Salud Pública del Ministerio de 
Salud, Lima, 2017. 
Segunda.  Existe relación significativa entre gestión del cambio y 
autorrealización (Rho = 0,941 y sig = 0,000) en la Dirección General 
de Intervenciones Estratégicas en Salud Pública del Ministerio de 
Salud, Lima, 2017. 
Tercera.  Existe relación significativa entre gestión del cambio e 
involucramiento laboral (Rho = 0,941 y sig = 0,000) en la Dirección 
General de Intervenciones Estratégicas en Salud Pública del 
Ministerio de Salud, Lima, 2017. 
Cuarta.  Existe relación significativa entre gestión del cambio y supervisión 
(Rho = 0,955 sig = 0,000) en la Dirección General de Intervenciones 
Estratégicas en Salud Pública del Ministerio de Salud, Lima, 2017. 
Quinta.  Existe relación significativa entre gestión del cambio y comunicación 
(Rho = 0,967 y sig = 0,000) en la Dirección General de 
Intervenciones Estratégicas en Salud Pública del Ministerio de 
Salud, Lima, 2017. 
Sexta.  Existe relación significativa entre gestión del cambio y condiciones 
laborales (Rho = 0,936 y sig = 0,000) en la Dirección General de 
Intervenciones Estratégicas en Salud Pública del Ministerio de 


























Primera.  La Dirección General de Intervenciones Estratégicas en Salud 
Publica debe promover estrategias institucionales para que los 
procesos de cambio organizacional no afecten el clima 
organizacional en los servidores generando en ellos una reacción 
positiva mediante procesos de mejora continua que involucre a todos 
los grupos ocupacionales 
 
Segunda.  La Dirección General de Intervenciones Estratégicas en Salud 
Publica del MINSA debe brindar información a todos los grupos 
ocupacionales ante los cambios estructurales que les permitan 
asumir un enfoque proactivo. 
 
Tercera.  Desarrollar competencias de comunicación y de participación activa 
permanente entre todos los servidores de la Dirección General de 
Intervenciones Estratégicas en Salud Pública para sensibilizarlos 
ante las acciones de cambio organizacional recogiendo sus 
propuestas y opiniones. 
 
Cuarta.  Promover el conocimiento de los elementos satisfactorios y aquellos 
que les provoca insatisfacción en el personal en general ante los 
procesos de cambio en la Dirección General de Intervenciones 
Estratégicas en Salud Publica del Ministerio de Salud. 
 
Quinta.  Fomentar y capacitar en forma permanente el conocimiento de los 
objetivos, la misión del Ministerio de Salud para permitir que los 
servidores se identifiquen ante los cambios organizacionales y que 
logren un sentimiento de pertenencia con la organización. 
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Sexta.  Ofrecer oportunidades de participación a los servidores de todos los 
grupos ocupacionales de la Dirección General de Intervenciones 
Estratégicas en Salud Publica en los procesos de cambio y de 
estudios de Clima Organizacional. 
 
Séptima.  Definir e implementar acciones, planes y proyectos de mejora 
continua en la Dirección General de Intervenciones Estratégicas en 
Salud Pública supervisarlos y evaluarlos permanentemente para 
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Anexo 1. Matriz de consistencia 
 
TÍTULO:    Gestión del Cambio y Clima Organizacional en la Dirección General de Intervenciones Estratégicas en Salud Publica del Ministerio de Salud, Lima, 2017 
AUTORA:    Beatriz Fabiola Tarazona Leguía 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E INDICADORES 
Problema General  
 
¿Que relación existe entre 
gestión del cambio y clima 
organizacional en la 
Dirección General de 
Intervenciones 
Estratégicas en Salud 
Publica del Ministerio de 




Problema específico 1 
¿Que relación existe entre  
gestión del cambio y 
autorrealización  en la 
Dirección General de 
Intervenciones 
Estratégicas en Salud 
Publica del Ministerio de 
Salud, Lima, 2017? 
 
Problema específico 2 
¿Que relación existe entre  
gestión del cambio e 
involucramiento laboral  
en la Dirección General de 
Intervenciones 
Estratégicas en Salud 
Publica del Ministerio de 




Determinar la relación que 
existe entre gestión del 
cambio y clima organizacional 
en la Dirección General de 
Intervenciones Estratégicas 
en Salud Publica del 




Objetivos Específicos:  
 
Objetivo específico 1 
Determinar la relación que 
existe entre  gestión del 
cambio y autorrealización  en 
la Dirección General de 
Intervenciones Estratégicas 
en Salud Publica del 




Objetivo específico 2 
Determinar  la relación que 
existe entre  gestión del 
cambio e involucramiento 
laboral  en la Dirección 
General de Intervenciones 
Estratégicas en Salud Publica 
del Ministerio de Salud, Lima, 
2017. 
 
Hipótesis General  
 
Existe relación significativa 
entre Gestión del Cambio y 
clima organizacional  en la 
Dirección General de 
Intervenciones Estratégicas 
en Salud Publica del 






Hipótesis especifica 1 
Existe relación significativa 
entre  Gestión del Cambio y 
autorrealización  en la 
Dirección General de 
Intervenciones Estratégicas 
en Salud Publica del 




Hipótesis especifica 2 
Existe relación significativa 
entre  Gestión del Cambio e 
involucramiento laboral  en la 
Dirección General de 
Intervenciones Estratégicas 
en Salud Publica del 




Variable 1: Gestión del Cambio ( Domínguez L 2009) 









Agente de cambio 
Trabajo en equipo 
Habilidades de liderazgo 
1 – 8 
(1) Nunca  
(2) Casi nunca 
(3) A veces  















habilidades y actitudes 
Confianza entre pares 
Motivación 




Fluidez de la 
información 











Claridad en la definición 
de roles 
Flexibilidad en los 
procesos 










Problema específico 3 
¿Que relación existe 
entre  Gestión del 
Cambio y supervisión  en 
la Dirección General de 
Intervenciones 
Estratégicas en Salud 
Publica del Ministerio de 
Salud, Lima, 2017? 
 
Problema específico 4 
¿Que relación existe 
entre  Gestión del 
Cambio y comunicación  
en la Dirección General 
de Intervenciones 
Estratégicas en Salud 
Publica del Ministerio de 
Salud, Lima, 2017? 
 
Problema específico 5 
¿Que relación existe 
entre  Gestión del 
Cambio y condiciones 
laborales  en la Dirección 
General de 
Intervenciones 
Estratégicas en Salud 
Publica del Ministerio de 
Salud, Lima, 2017? 
Objetivo específico 3 
Determinar  la relación que 
existe entre  Gestión del 
Cambio y supervisión  en la 
Dirección General de 
Intervenciones Estratégicas en 
Salud Publica del Ministerio de 
Salud, Lima, 2017. 
 
 
Objetivo específico 4 
Determinar  la relación que 
existe entre  Gestión del 
Cambio y comunicación  en la 
Dirección General de 
Intervenciones Estratégicas en 
Salud Publica del Ministerio de 
Salud, Lima, 2017. 
 
 
Objetivo específico 5 
Determinar  la relación que 
existe entre  Gestión del 
Cambio y condiciones laborales  
en la Dirección General de 
Intervenciones Estratégicas en 
Salud Publica del Ministerio de 
Salud, Lima, 2017. 
Hipótesis especifica 3 
Existe relación significativa 
entre  Gestión del Cambio y 
supervisión  en la Dirección 
General de Intervenciones 
Estratégicas en Salud Publica 




Hipótesis especifica 4 
Existe relación significativa 
entre  Gestión del Cambio y 
comunicación  en la Dirección 
General de Intervenciones 
Estratégicas en Salud Publica 




Hipótesis especifica 5 
Existe relación significativa 
entre  Gestión del Cambio y 
condiciones laborales  en la 
Dirección General de 
Intervenciones Estratégicas en 
Salud Publica del Ministerio de 
Salud, Lima, 2017. 
 
 
VARIABLES E  INDICADORES 
Variable 2: Clima  Organizacional  (Palma, 2010) 
Dimensiones Indicadores Ítems 






Contingencia a la 
tarea 
Vision  
1 – 10 
(1) Nunca 
(2) Casi Nunca  
(3) A veces.  
(4) Casi siempre 
(5) Siempre  
 
Alto:  
183-250   
 
Medio:  




















Claridad de la 
información recibida 
Atención a usuarios. 








41 – 50 
99 
Tipo y diseño de 
investigación 





Periodo y secuencia: 
Transversal 







No experimental   
 
Método: 
Hipotético - deductivo 
 
Población 
La Población estuvo 
conformada por 202 
servidores de la Dirección 
General de Intervenciones 
Estratégicas en Salud 
Pública del Ministerio de  
Salud 
 
Tipo de muestreo: 
El muestreo es 
probabilístico 
 
Tamaño de muestra: 
 
La muestra estuvo 
conformada por 133 
servidores de la DGIESP 
del Ministerio de Salud 
 




Autor: Tarazona Beatriz 
Año: 2017 
Monitoreo: Investigadora 
Ámbito de Aplicación: Trabajadores de la Dirección 
General de Intervenciones Estratégicas en Salud 
Pública del Ministerio de Salud 
Forma de Administración: Individual 
 
Variable 2: Clima Organizacional 
Técnicas: Encuesta 
Instrumento: Cuestionario 





Ámbito de Aplicación: Trabajadores de la Dirección 
General de Intervenciones Estratégicas en Salud 
Pública del Ministerio de Salud 
 
Forma de Administración: Individual 
 
ESTADISTICA A UTILIZAR: 
El procesamiento de la información 





La estadística descriptiva que se 
dedica a recolectar, ordenar, analizar 
y representar a un conjunto de datos, 
con el fin de describir 
apropiadamente las características 
de este. 
En nuestra investigación se describió 
a través de tablas y figuras los 
resultados obtenidos de la base de 
datos con el Programa SPSS V-22 
 
 
Los cuestionarios que fueron 
entregados a la población de estudio, 
me brindaron los resultados 
esperados para poder presentar los 









Anexo 3. Instrumentos de investigación 
Instrumento 
Escala de Gestión del Cambio 
Datos Generales: 
Tiempo de servicio en esta    Edad: 
Institución   ----------------   -------------------------------  
 




Estimado servidor/a con la finalidad de conocer su opinión acerca de la Gestión del Cambio en la 
Dirección General de Intervenciones Estratégicas en Salud Pública del Ministerio de Salud, a 
continuación, se presenta una serie de afirmaciones a las cuales se le agradece responder con 
total sinceridad, marcando con un aspa a la alternativa que considere expresa mejor su punto de 
vista, marque solo una alternativa. Recuerde que esta encuesta es anónima y no hay respuestas 
buenas ni malas ya que se busca recoger su opinión honesta. 
 
Lea detenidamente cada PREGUNTA y marque (x) en un solo recuadro de las opciones de la 
derecha según la siguiente escala:  
1. Nunca 
2. Casi nunca 
3. A veces 




DIMENSIÓN 1: LIDERAZGO 
En referencia a los Directivos y Jefes en la Dirección General de 
Intervenciones Estratégicas en Salud Pública del MINSA, Ud. diría que…. 1 2 3 4 5 
1 Procuran transmitir constantemente la misión institucional           
2 Tienen conocimiento acerca de las políticas que implementa la institución           
3 Gozan de credibilidad para los demás servidores           
4 Se les apoya activamente en las tareas asignadas           
5 Comparten los logros obtenidos con sus colaboradores           
6 Siente que existe apertura del equipo para trabajar con otras áreas           
7  Están comprometidos con la institución           
8 Considera que tienen habilidades para trabajar en equipo           
 
DIMENSIÓN 2: PERSONAS 
Desde su posición en la Dirección General de Intervenciones Estratégicas en 
Salud Pública del Ministerio de Salud, Ud. Considera que… 1 2 3 4 5 
9 Su comportamiento está alineado/a con los valores y principios institucionales      
10 El trabajo refleja los valores institucionales      
11 Se siente capacitado/a para afrontar cambios      
12 Tiene suficientes habilidades y aptitudes para afrontar cambios en la institución      
13 Existe confianza con los Directivos y Jefes en la institución      
14 Hay confianza con las personas que trabajan en esta institución      
15 Los cambios son necesarios para mejorar      





DIMENSIÓN 3: FLUJO DE INFORMACIÓN 
A partir de su vivencia en la Dirección General de Intervenciones 
Estratégicas en Salud Pública del Ministerio de Salud, Ud. considera que 
… 1 2 3 4 5 
17 La fluidez de la información facilita los procesos de cambio      
18 
Tiene conocimiento global del cambio en cuanto a (estructuras, organización, 
procesos, metas, plazos, objetivos, etc.) en la institución.      
19 Sabe a quién acudir cuando tiene alguna dificultad durante su trabajo      
20 Puede acceder a la información que se requiera para cumplir sus funciones      
21 Conoce los objetivos estratégicos que contribuyen a la misión institucional      
22 Los procesos comunicacionales ayudan a alcanzar la misión institucional      
 
 
DIMENSIÓN 4: ESTRUCTURA Y PROCESOS 
En relación a la estructura y procesos de cambio que se dan en la 
Dirección General de Intervenciones Estratégicas del Ministerio de 
Salud,  Ud. diría que… 1 2 3 4 5 
23 Asume el rol que le corresponde      
24 Conoce cuál es su contribución a la estrategia que la institución desarrolla.      
25 Los procesos de cambio establecidos en la institución son los adecuados.       
26 
Los procesos de cambio establecidos facilitan la coordinación con la tarea 
diaria de las personas      
27 La estructura organizacional es idónea para la ágil toma de decisiones      
28 La estructura organizacional facilita la cooperación entre áreas y equipos      
 


















Tiempo de servicio en esta    Edad: 










Estimado servidor/a con la finalidad de conocer su opinión acerca del Clima Organizacional en la 
Dirección General de Intervenciones Estratégicas en Salud Pública del Ministerio de Salud, a 
continuación, se presenta una serie de afirmaciones a las cuales se le agradece responder con 
total sinceridad, marcando con un aspa a la alternativa que considere expresa mejor su punto de 
vista. Recuerde que esta encuesta es anónima y no hay respuestas buenas ni malas ya que se 




Lea detenidamente cada PREGUNTA y marque (x) en un solo recuadro de las opciones de la 
derecha según la siguiente escala:  
 




DIMENSIÓN 1: AUTORREALIZACIÓN 
Como servidor/a en la Dirección General de Intervenciones Estratégicas en 
Salud Pública del Ministerio de Salud Ud. diría que… 
1 2 3 4 5 
1 Existen oportunidades de progresar  
          
2 Los directivos y jefes se interesan por el éxito de sus trabajadores 
          
3 Participa para definir los objetivos de la institución y las acciones para lograrlo. 
          
4 Los directivos valoran los altos niveles de desempeño. 
          
5 Los directivos expresan reconocimiento por los logros obtenidos 
          
6 Las actividades en las que trabaja permiten aprender y desarrollarse. 
          
7 Los directivos promueven la capacitación que se necesita. 
          
8 La institución promueve el desarrollo del personal. 
          
9 Se promueve la generación de ideas creativas o innovadoras. 
          
10 Se reconocen los logros en el puesto de trabajo. 
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DIMENSION 2: INVOLUCRAMIENTO LABORAL 
A partir de su vivencia en esta institución, Ud. considera que… 
1 2 3 4 5 
11 Tiene un compromiso para que la institución tenga éxito. 
          
12 Cada servidor asegura sus niveles de logro en su respectivo puesto de trabajo. 
          
13 Cada servidor se siente factor clave para el éxito de la institución. 
          
14 Los servidores están comprometidos con la institución. 
          
15 Las cosas se hacen mejor cada día. 
          
16 Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del personal. 
          
17 Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante. 
          
18 Los productos y/o servicios de la institución, son motivo de orgullo del personal. 
          
19 Hay clara definición de visión, misión y valores en la institución. 
          
20 Es una buena opción para alcanzar calidad de vida laboral. 
          
 
DIMENSIÓN 3 : SUPERVISIÓN 
Como servidor/a en la Dirección General de Intervenciones Estratégicas en 
Salud Pública del Ministerio de Salud Ud. diría que… 1 2 3 4 5 
21 
Los directivos y jefes brindan apoyo para superar los obstáculos que se 
presentan. 
          
22 En la institución, se mejoran continuamente los métodos de trabajo. 
          
23 La evaluación que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea. 
          
24 Se recibe la capacitación necesaria para realizar el trabajo asignado. 
          
25 Las responsabilidades de cada quien están claramente definidas. 
          
26 Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades. 
          
27 Existen normas y procedimientos como guías de trabajo, manuales, etc.  
          
28 Los objetivos del trabajo están claramente definidos. 
          
29 El trabajo se realiza en función a métodos o planes establecidos. 
          
30 Existe un trato justo al servidor. 
          
 
DIMENSIÓN 4 : COMUNICACIÓN  
Como servidor/a en la Dirección General de Intervenciones Estratégicas en 
Salud Pública del Ministerio de Salud Ud. diría que… 
1 2 3 4 5 
31 
Los niveles de relación interpersonal favorecen el acceso a la información 
necesaria para cumplir con el trabajo. 
     32 La información fluye adecuadamente porque todos se tienen confianza. 
     33 En los grupos de trabajo, existe una relación armoniosa. 
     34 Existen suficientes canales de comunicación. 
     35 Es posible la interacción con los directivos 
     36 Se afrontan y superan los obstáculos. 
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37 La institución fomenta y promueve la comunicación interna. 
     38 Los directivos escuchan los planteamientos que se le hacen. 
     39 Existe colaboración entre los trabajadores de las diversas áreas. 
     40 Se conocen los avances de otras áreas de la institución. 
     
 
DIMENSIÓN 5 : CONDICIONES LABORALES 
Como servidor/a en la Dirección General de Intervenciones Estratégicas en 
Salud Pública del Ministerio de Salud Ud. Considera que… 
1 2 3 4 5 
41 Los compañeros de trabajo cooperan entre sí. 
          
42 Los objetivos de trabajo son retadores y motivadores 
          
43 
Todos los servidores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de su 
responsabilidad. 
          
44 El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado. 
          
45 Se cuenta con oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede. 
          
46 Existe buena administración de los recursos. 
          
47 La remuneración es atractiva en comparación con la de otras. 
          
48 Los objetivos de trabajo guardan relación con la misión de la institución. 
          
49 Se dispone de herramientas que facilitan el trabajo. 
          
50 La remuneración está de acuerdo al desempeño y los logros. 






















































Validación de Instrumentos de Clima Organizacional. 
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Anexo 5. Base de datos 
  “Gestión del Cambio” 
  Liderazgo PERSONAS FLUJO DE INFORMACION ESTRUCTURA Y PROCESOS 
  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 
1 2 4 1 3 2 2 4 1 3 2 2 4 1 3 2 1 4 1 3 2 2 4 1 3 2 2 4 1 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 
3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
4 2 4 2 2 2 2 4 2 2 2 2 4 2 2 2 2 4 2 2 2 2 4 2 2 2 2 4 2 
5 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 
6 2 4 2 2 2 2 4 2 2 2 2 4 2 2 2 2 4 2 2 2 2 4 2 2 2 2 4 2 
7 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 
8 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
9 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 
10 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
11 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 5 3 
12 4 4 3 4 4 4 4 3 1 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 1 4 4 4 3 
13 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 
14 4 4 3 4 4 4 1 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 
15 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
16 3 3 3 3 3 3 1 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 
17 4 4 4 2 4 4 1 4 2 4 4 4 4 2 4 4 4 4 2 4 4 4 4 2 4 4 4 4 
18 4 4 4 2 4 4 1 4 2 4 4 4 4 2 4 4 4 4 2 4 4 4 4 2 4 4 4 4 
19 5 5 5 2 5 5 1 5 1 5 5 5 5 2 5 5 5 5 2 5 5 5 5 2 5 5 5 5 
20 5 5 5 2 5 5 1 5 2 5 5 5 5 2 5 5 5 5 2 5 5 5 5 2 5 5 5 4 
21 5 5 5 2 5 5 1 5 2 5 5 5 5 2 5 5 5 5 2 5 5 5 5 2 5 5 5 5 
22 5 5 5 2 1 5 1 5 2 1 5 5 5 2 1 5 5 1 2 1 5 5 5 2 1 5 5 5 
23 5 5 5 5 1 5 1 5 5 1 5 5 5 5 1 5 5 5 5 1 5 5 5 5 1 5 5 5 
24 4 4 4 4 1 4 1 4 4 1 4 4 4 4 1 4 4 4 4 1 4 4 4 4 1 4 4 4 
25 4 4 4 4 1 4 1 4 1 1 4 4 4 4 1 4 4 4 4 1 4 4 4 4 1 4 4 4 
26 4 4 4 4 1 4 1 4 4 1 4 4 4 4 1 4 4 4 4 1 4 4 4 4 1 4 4 4 
27 4 4 4 4 1 4 1 4 4 1 4 4 4 4 1 4 4 4 4 1 4 4 4 4 1 4 4 4 
28 4 4 4 4 1 4 1 4 4 1 4 4 4 4 1 4 4 4 4 1 4 4 4 4 1 4 4 4 
29 4 4 4 4 4 4 1 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
30 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
31 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
32 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 
33 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
34 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
35 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
36 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
37 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
38 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
39 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
40 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
41 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
42 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
43 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
44 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 5 1 
120 
45 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 
46 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
47 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
48 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
49 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
50 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
51 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
52 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
53 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
54 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 
55 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
56 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
57 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
58 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
59 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
60 2 2 4 2 2 2 2 4 2 2 2 2 4 2 2 2 2 4 2 2 2 2 4 2 2 2 2 4 
61 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 
62 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
63 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 5 
64 3 2 3 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3 
65 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 
66 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
67 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
68 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
69 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
70 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
71 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
72 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
73 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
74 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 
75 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 4 
76 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 
77 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 
78 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 5 5 
79 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
80 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 
81 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 
82 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 1 3 3 3 3 
83 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 
84 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 
85 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 
86 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 
87 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 
88 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 1 4 4 4 4 
89 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 
90 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 
91 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 
92 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 
93 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 5 
121 
94 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 
95 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 5 3 
96 3 2 3 3 2 3 2 2 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3 3 2 3 1 3 3 2 3 2 3 
97 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 
98 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 
99 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 
100 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 
101 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 
102 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 4 
103 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
104 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
105 2 1 2 2 1 2 1 2 2 1 2 1 2 2 1 2 1 2 2 1 2 1 2 2 1 2 1 2 
106 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
107 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
108 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
109 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
110 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
111 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
112 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
113 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
114 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 
115 2 1 2 1 2 2 1 2 1 2 2 1 2 1 2 2 1 2 1 2 2 1 2 1 2 2 1 2 
116 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 2 
117 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
118 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
119 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 
120 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
121 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
122 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
123 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
124 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
125 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 
126 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 5 
127 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 
128 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
129 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 5 1 5 1 
130 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
131 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 2 2 2 2 1 2 2 5 2 
132 2 1 2 1 2 2 1 2 1 2 2 1 2 1 2 2 1 2 1 2 2 1 2 1 2 2 1 2 





  “Clima Organizacional”  
  AUTORREALIZACIÓN INVOLUCRAMIENTO LABORAL SUPERVISIÓN COMUNICACIÓN CONDICIONES LABORALES 



















































































1 2 4 1 3 2 1 4 1 3 2 2 4 1 5 2 1 4 1 3 2 2 4 1 3 2 2 4 1 2 4 1 3 2 2 4 1 3 2 2 4 1 3 2 1 4 1 5 1 2 4 
2 2 2 2 2 5 2 2 2 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 
3 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
4 2 4 1 4 2 2 4 2 2 2 2 4 2 2 2 2 4 2 2 2 2 4 2 2 2 2 4 2 2 4 2 2 2 2 4 2 2 2 2 4 2 2 2 2 4 2 2 2 2 4 
5 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 1 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 
6 2 4 2 2 2 2 4 2 2 2 2 4 2 2 2 2 4 2 2 2 2 4 2 2 2 2 4 2 2 4 2 2 2 2 4 2 2 2 2 4 2 2 2 2 4 2 5 2 2 4 
7 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
8 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
9 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
10 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 1 
11 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 
12 4 4 3 4 4 4 4 3 1 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 1 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 1 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 
13 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 1 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 
14 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 1 4 4 4 4 
15 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
16 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
17 4 4 4 2 4 1 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 2 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 2 4 4 4 4 2 4 4 4 4 1 4 4 4 
18 4 4 4 2 4 4 4 4 2 5 4 4 4 2 4 4 4 4 2 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 2 4 4 4 4 2 4 4 4 4 1 4 4 4 
19 5 5 5 2 5 5 5 5 1 5 5 5 5 2 5 5 5 5 2 5 5 5 5 2 5 1 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5 1 5 5 5 5 2 5 5 5 5 1 5 5 5 
20 5 5 5 4 5 5 5 5 2 5 5 5 5 2 5 5 5 5 2 5 5 5 5 2 5 1 5 4 5 5 5 2 5 5 5 5 2 5 5 5 5 2 5 5 5 5 1 5 5 5 
21 5 5 5 2 5 5 5 3 4 5 5 5 5 2 5 5 5 5 2 5 5 5 5 2 5 1 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5 2 5 5 5 5 2 5 5 5 5 1 5 5 1 
22 5 5 5 2 1 5 5 5 2 1 5 5 5 2 1 5 5 1 2 1 5 5 5 2 1 1 5 5 5 5 5 2 1 5 5 5 2 1 5 5 5 2 1 5 5 1 1 1 5 5 
23 5 5 5 5 1 5 5 3 5 1 5 5 5 5 1 5 5 5 5 1 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 1 5 5 5 5 1 5 5 5 1 1 5 5 
24 4 4 4 4 1 4 4 4 4 5 1 4 4 4 1 4 4 4 4 1 4 4 4 4 1 1 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 1 4 4 4 4 1 4 4 1 1 1 4 4 
123 
25 4 4 4 4 5 4 4 4 1 1 4 4 4 4 1 4 4 4 4 1 4 4 4 4 1 1 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 1 1 4 3 2 4 1 4 4 4 1 1 4 4 
26 4 4 4 4 1 4 4 4 4 1 4 4 4 4 1 4 4 4 4 1 4 4 4 4 1 1 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 1 4 4 4 4 1 4 4 4 1 1 4 4 
27 4 4 4 4 1 1 4 4 4 1 4 4 4 4 1 4 4 4 4 1 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 1 4 3 4 4 1 4 4 4 1 1 4 4 
28 4 4 4 4 1 4 4 4 4 5 4 4 4 4 1 4 4 4 4 1 4 4 4 4 1 1 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 1 4 4 4 4 1 4 4 4 1 1 4 4 
29 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 2 1 4 4 2 1 1 4 4 4 
30 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 1 4 4 4 
31 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 
32 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
33 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 5 2 2 2 
34 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
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36 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
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39 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 4 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
40 2 2 2 2 5 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
41 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
42 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
43 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
44 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
45 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
46 1 1 1 1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
47 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 
48 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
49 1 1 1 4 1 1 1 3 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 1 1 
50 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 1 1 
51 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 1 1 
52 1 1 1 1 1 1 1 1 4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 1 1 
124 
53 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 1 1 
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56 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 2 
57 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 2 
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89 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 2 4 4 4 4 2 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 
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96 3 2 3 4 2 3 2 3 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3 1 2 3 5 3 3 2 1 2 3 3 2 3 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3 3 2 3 2 
97 4 3 3 4 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 3 3 3 3 5 3 3 2 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 
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10
6 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 5 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 4 3 3 3 3 5 1 3 3 4 2 3 1 3 3 1 3 3 
126 
10
7 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 
10
8 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 
10
9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 3 4 4 5 4 4 2 1 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 
11
0 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 3 1 4 4 4 4 4 
11
1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 1 2 4 1 4 4 4 4 4 
11
2 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5 5 2 1 5 5 5 5 1 5 5 1 5 5 5 5 5 
11
3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 
11
4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 
11
5 2 1 2 1 2 2 1 2 1 5 2 1 4 1 2 2 1 2 1 2 2 5 2 1 2 2 1 4 2 2 2 1 2 2 1 2 1 2 2 1 2 1 2 2 1 2 1 2 2 1 
11
6 4 3 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 2 2 2 2 5 2 2 2 2 5 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 
11
7 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 5 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
11
8 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 2 2 2 2 2 2 2 
11
9 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 
12
0 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
12
1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 
12
2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 1 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 1 2 3 3 3 3 4 3 3 
12
3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 3 2 2 2 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 2 
12
4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 2 
12
5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 
12
6 4 1 1 1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 1 1 
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Resumen 
Gestión del cambio y Clima organizacional en la Dirección General de 
Intervenciones Estratégicas en Salud Pública del Ministerio de Salud Lima-2017 
tiene como propósito analizar la gestión del cambio y el clima organizacional 
según la percepción de los servidores públicos en la Dirección General de 
Intervenciones Estratégicas en Salud Pública del Ministerio de Salud con la 
finalidad de conocer los niveles de dichas variables y su correlación; estos 
resultados pueden aplicarse en un proceso de cambio estructural en una 
organización pública. 
El universo poblacional fue de 202 servidores públicos de todos los grupos 
ocupacionales que laboran en la Dirección General de Intervenciones 
Estratégicas en Salud Pública –Lima 2017; se tomó como población de estudio a 
una muestra probabilística de 133 trabajadores. La investigación fue de tipo 
Básica, Cuantitativa, Nivel correlacional, Diseño No experimental descriptivo 
transversal correlacional utilizando la técnica de la encuesta, utilizando dos 
cuestionarios uno para la gestión del cambio y otro para clima organizacional, 
ambos utilizaron escala Likert. Se aplicó el índice de correlación no paramétrico 
de Rho de Spearman. Se encontró una correlación directa muy alta (rho: 0.960) y 
considerando la sig.= 0.000<0,05, se rechaza la hipótesis nula (Ho). Resultados: 
El 45.11% tienen una percepción de gestión del cambio medio y el 45.86% 
perciben un clima organizacional medio.  
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Palabras Clave: Cambio, Organización, Gestión, Personas, Procesos, 
Transformación, Percepción. 
Abstract 
Management of change and Organizational climate in the Directorate General of 
Strategic Interventions in Public Health of the Ministry of Health Lima-2017 aims to 
analyze the management of change and the organizational climate according to 
the perception of public servants in the General Directorate of Strategic 
Interventions in Public Health of the Ministry of Health in order to know the levels 
of these variables and their correlation; these results can be applied in a process 
of structural change in a public organization. 
The population universe was of 202 public servants of all the occupational 
groups that work in the General Direction of Strategic Interventions in Public 
Health - Lima 2017; a probabilistic sample of 133 workers was taken as the study 
population. The research was of the type Basic, Quantitative, Correlational Level, 
Non-experimental Descriptive Descriptive cross-correlation using the survey 
technique, using two questionnaires one for the management of change and 
another for organizational climate, both used Likert scale. The Spearman Rho 
non-parametric correlation index was applied. A very high direct correlation was 
found (rho: 0.960) and considering the sig. = 0.000 <0.05, the null hypothesis (Ho) 
was rejected. Results: 45.11% have an average level of change management and 
45.86% have an average organizational climate level.  
Keywords: Change, Organization, Management, People, Processes, 
Transformation, Perception. 
Introducción 
Las instituciones tanto públicas como privadas han identificado que los recursos 
humanos deben adaptarse a los cambios ante las exigencias del entorno, ellos de 
alguna manera ofrecen resistencia a la modernidad por el statu quo, por el tipo de 
estructura o diseño organizacional vigente o a la implementación de los nuevos 
roles en los procesos de organización, asimismo se implementan planes y 
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metodologías relacionadas a determinar el Clima Organizacional en sus diferentes 
niveles con la finalidad de conocer el impacto de los cambios percibidos, las 
políticas , la comunicación , el estilo de dirección. 
El cambio organizacional y el clima organizacional son aspectos que han 
sido abordados por diversos investigadores a nivel internacional Young , (2009) 
citado en Romero (2013), entiende el cambio en dos ámbitos: El cambio como tal, 
que establece tipologías predominantes de velocidad, secuencia y continuidad y 
el cambio desde los procesos, cambios emergentes, cambios desde las personas 
o desde los grupos, la gestión del cambio es muy compleja pues en sí misma es 
un proceso continuo ,y en términos de metodología no hay una única forma de 
implementar el cambio sin embargo el contar  con un nivel de clima organizacional 
favorable contribuirá a mediar entre los factores del sistema organizacional y las 
tendencias motivacionales Acosta (2002), señala que el clima organizacional es 
referido a las percepciones e interpretaciones relativamente permanentes que los 
individuos tienen con respecto a su organización y que influye en su 
comportamiento diferenciando una organización de otra,  el Ministerio de Salud 
nomina al diseño organizacional como “estructura” cita a Chester I. definiendo a 
las organizaciones como un sistema de actividades o fuerzas conscientemente 
coordinadas de dos o más personas. 
En relación a la Dirección General de Intervenciones Estratégicas en Salud 
Pública como estructura del Ministerio de Salud tiene su sistema social interno 
conformado por servidores públicos en grupos ocupacionales: directivos, 
profesionales y técnicos que conforman la organización y existen para alcanzar 
sus objetivos, por lo tanto tiene una característica compleja y heterogénea en su 
dinámica funcional que presenta dificultades de adaptación  o respuesta ante los 
nuevos cambios, estrategias,  políticas de salud. Este proceso afecta el clima 
organizacional, dado que este implica adecuación del personal, a las nuevas 
condiciones en la estructura de una organización que se relacionan con el 
desempeño y la satisfacción de los trabajadores. Es por ello que el propósito de 
esta investigación es exponer a través del impacto de cómo afecta cualquier 
proceso de cambio en la organización en el clima organizacional para lo cual se 
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revisó el marco teórico mediante la revisión de los antecedentes y teorías sobre 
ambas variables gestión del cambio y clima organizacional. 
También en estudio según Reeves (citado por Morita A,s.f) la gestión del 
cambio es la capacidad de adaptación de las organizaciones a las diferentes 
transformaciones que se producen tanto en el ambiente interno como externo , 
también alude a las transformaciones no solo a nivel de estructura sino también 
de comportamientos De acuerdo a García, Rojas y Díaz (2011) el proceso de 
cambio implica un conocimiento de la situación real de la organización  visto de 
esta manera el clima estaría determinado por la calidad de las interacciones, así 
como la organización y la estructura que conforman el entorno laboral del 
trabajador (citado por García S.2009)  
Otros autores como Chiavenato (2006), indica que el clima organizacional 
son cualidades o propiedades del ambiente laboral que son percibidas o 
experimentadas por los miembros de la organización y que además tienen 
influencia directa en los comportamientos de los empleados. Siendo por ello el 
clima organizacional un factor clave en el desarrollo de las organizaciones y su 
estudio, diagnóstico y mejoramiento incide de manera directa en el espíritu de la 
organización. 
Finalmente, la investigación aporta una fuente confiable de datos sobre los 
niveles de relación que existe entre gestión del cambio y clima organizacional que 
permitirá comprender que no hay una única manera de implementar el cambio y 
como afecta el clima organizacional en un contexto como el Sector Salud Peruano 
así como en otros momentos del tiempo puede serlo para otras organizaciones 
que operan cambios en diferentes contextos y en un momento futuro. 
METODOLOGIA 
La investigación corresponde a un tipo básico, cuantitativo, transversal, de diseño 
no experimental, descriptivo y correlacional, el universo poblacional fue de 202 
servidores públicos con una muestra probabilística de 133 servidores públicos, de 
todos los grupos ocupacionales el recojo de datos se realizó con la técnica de 
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encuestas, utilizando dos instrumentos de obtención de datos, su administración 
fue auto administrada. 
 El cuestionario del instrumento Escala de gestión del cambio consta de 28 
preguntas distribuidas entre sus cuatro dimensiones y el cuestionario Escala de 
clima organizacional contiene un total de 50 preguntas distribuidas entre sus cinco 
dimensiones ambos utilizaron escalas de respuesta tipo Escala de Likert. Ambos 
instrumentos han sido validados por juicio de expertos y la fiabilidad de los 
mismos se estableció con el Alfa de Cronbach en un estudio piloto previo de una 
muestra probabilística de 15 servidores públicos del universo poblacional en 
estudio. Para la recopilación de datos se obtuvo previamente la autorización de 
las autoridades de la Dirección General de Intervenciones Estratégicas en Salud 
Pública del Ministerio de Salud para realizar la encuesta, realizándose un trabajo 
de campo que consistió en la aplicación del instrumento a la población en estudio. 
 Para el procesamiento de datos se han utilizado tablas de procesamiento 
de datos que han sido empleadas para tabular, y procesar los resultados de las 
encuestas de los servidores públicos que conforman la muestra. Este proceso ha 
sido de carácter sistemático se inició con la codificación de las encuestas 
aplicadas, luego el registro en una tabla Excel, así como el vaciado de datos y la 
elaboración de una base de datos, que fue revisada, luego se procedió a realizar 
las correlaciones entre las variables de estudio y sus dimensiones mediante el 
coeficiente de correlación de Spearman utilizando tablas dinámicas de MS Excel y 
luego la elaboración de las tablas y figuras. 
RESULTADOS  
Desde el punto de vista descriptivo la investigación muestra el nivel predominante 
de la gestión del cambio de la población estudiada es el nivel medio (45.11%), 
predominando las dimensiones proceso y estructura: (50.38%) y flujo de 
información (48.87%), hallándose los niveles más bajos en las dimensiones flujo 
de información (11.28%) y liderazgo (12.03%). 
El nivel predominante en cuanto al nivel de clima organizacional es el nivel medio 
(45.86%), en cuanto a sus dimensiones, el nivel más alto corresponde a la 
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dimensión condiciones laborales (48.87%) en el nivel medio la comunicación y el 
involucramiento laboral alcanzan ambos (45.86%) en el nivel medio el nivel más 
bajo en la dimensión condiciones laborales en el nivel alto con (10.53%). 
Mediante la aplicación del Coeficiente de Correlación de Spearman se halló una 
correlación positiva muy alta (0.960), observándose que la significancia asintótica 
mostrada por SPSS es 0.000<0.05 por lo que se tomó la decisión de aceptar la 
Hipótesis alternativa (H1) y rechazar la Hipótesis nula (Ho); es decir: La gestión 
del cambio está relacionada directamente con el clima organizacional en la 
Dirección General de Intervenciones Estratégicas en Salud Pública. 
DISCUSION 
El análisis de los resultados estadísticos evidencia una correlación positiva muy 
alta entre las variables gestión del cambio y clima organizacional de la población 
estudiada  se puede apreciar que la correlación entre gestión del cambio y el 
clima organizacional es directa y muy alta (Rho = 0,960 y sig = 0,000), este 
resultado se corrobora con el estudio de Montaña y Torres (2015) quiénes 
encuentran que se evidencia que en la empresa no se perciben rasgos altamente 
arraigados en situaciones de nivel dicotómico y por el contrario, ni existe algún 
nivel de equilibrio en las percepciones que tienen las personas alrededor de las 
dos macro tendencias, es decir muestran resultados positivos de la cultura 
organizacional en relación a la gestión del cambio. 
Sin embargo, en un nivel de alta gerencia en el sector público, Ortega y 
Solano (2015) hallaron que la aplicación de las teorías de cambio en el sector 
público están sujetas a variaciones relacionadas fundamentalmente a las 
características propias de este tipo de entidades, como la dimensión política, las 
reglas administrativas y las personas al interior de estas, es decir al incrementar el 
tamaño de la organización, la gestión del cambio experimenta complejidades 
crecientes que demandan mayores frentes de abordaje y estrategias 
diferenciadas, en particular el sector público que atiende grandes volúmenes de 
usuarios en todas sus áreas, así como la diversidad de demandas regionales y 
locales, se consideran desafíos para la gestión del cambio. 
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Los resultados señalados encuentran afinidad con los diversos enfoques 
teóricos que sustentan la gestión del cambio, autores como Hesselbein, 
Goldsmith y Beckhard (2006), destacan la capacidad y necesidad de adaptación 
al medio, tanto interno y externo de las organizaciones, siendo esto vital para su 
supervivencia. Otros autores como Armenakis y Bedeian, (1999), citados por 
García, Rojas y Díaz, (2011) consideran que consiste en encontrar nuevas o 
inéditas maneras de usar los recursos y las capacidades para aumentar la 
habilidad de la organización para crear valor y mejorar la tasa de retorno para 
todos aquellos que se relacionan con ella. (Beer, 1980; Osorio y Ravelo, 2011).  
En cuanto a las visiones de la gestión del cambio, cabe señalar que en los 
antecedentes hallados se registra predominantemente la visión de adaptación que 
asume el cambio organizacional como resultado de una respuesta a la presión 
ambiental con el fin de mantener legitimidad o aceptación social. Asimismo, lo 
entiende como la adopción de patrones estables de comportamiento. Por el 
contrario, no se han registrado experiencias desde la visión de la auto-
organización. Otro rasgo que es explicado desde la teoría, se refiere al tipo de 
gestión del cambio organizacional, donde la preferencia hallada en los 
antecedentes recae sobre todo en los cambios planificados, es decir, se produce 
por acciones administrativas tendientes a lograr metas específicas de reducción 
de costos o incremento de valores agregados. 
Según los datos de la Tabla 20, la correlación de gestión del cambio con 
autorrealización es de 0,941 con una significancia de 0,000, es decir se muestra 
una relación muy alta, según los antecedentes citados, el liderazgo y 
comunicación que se implementan con los procesos de cambio logran desarrollar 
en los involucrados un nivel estimulante de desafío personal con los objetivos y 
metas a lograr, esto es percibido como oportunidades de autorrealización y 
nuevos retos para los trabajadores. (Zárate, 2010; García, Rojas y Díaz 2011; 
Barrantes, Chávez y Romero, 2014) 
También los datos considerados en la Tabla 21, muestran correlación de 
gestión del cambio con involucramiento laboral es de 0,941 con una significancia 
de 0,000, es decir se muestra una relación muy alta, considerando que esta 
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dimensión del clima organizacional según (Palma 2010), consiste en la 
identificación con los valores organizacionales y compromiso para con el 
cumplimiento y desarrollo de la organización, implica que en la muestra de estudio 
se logró un elevado compromiso con el cambio; asimismo, según los 
antecedentes hallados, estos resultados se corroboran con los hallazgos de 
(Zárate, 2010; García, Rojas y Díaz 2011; Barrantes, Chávez y Romero, 2014). 
También los datos considerados en la Tabla 22, muestran correlación de 
gestión del cambio con supervisión es de 0,955 con una significancia de 0,000, es 
decir se muestra una relación muy alta, considerando que esta dimensión del 
clima organizacional según (Palma 2004), comprende las apreciaciones de 
funcionalidad y significación de superiores en la supervisión dentro de la actividad 
laboral en tanto relación de apoyo y orientación para las tareas que forman parte 
de su desempeño diario. Por tanto, existe una percepción de necesidad de 
soporte y apoyo de parte del equipo que lidera el cambio, de allí los altos valores 
necesidad de supervisión. 
A partir de los datos presentados en la Tabla 23, donde se muestra 
correlación de gestión del cambio con comunicación, siendo el coeficiente de 
correlación de Spearman, 0,967 con una significancia de 0,000, es decir se 
muestra una relación muy alta, considerando que esta dimensión del clima 
organizacional según (Palma 2004), consiste en la percepción del grado de 
fluidez, celeridad, claridad, coherencia y precisión de la información relativa y 
pertinente al funcionamiento interno de la empresa como con la atención a 
usuarios y/o clientes de la misma; es decir la comunicación atraviesa todos los 
espacios y niveles de la organización; existiendo percepción positiva de esta 
dimensión. 
Finalmente, en los datos mostrados en la Tabla 24, donde se muestra 
correlación de gestión del cambio con condiciones laborales, siendo el coeficiente 
de correlación de Spearman, 0,936 con una significancia de 0,000, es decir se 
muestra una relación muy alta, considerando que esta dimensión del clima 
organizacional según (Palma 2010), comprende el reconocimiento de que la 
institución provee los elementos materiales, económicos y/o psicosociales 
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necesarios para el cumplimiento de las tareas encomendadas; en la muestra de 
estudio existe una percepción muy positiva de los recursos dispuestos para 
soportar la experiencia de cambio. 
En lo que existen coincidencias, es en considerar que la gestión del cambio 
va desde un estado inicial caracterizado por la crisis o estancamiento, hacia uno 
de superación del estado anterior. Al respecto, también existe consenso en 
señalar el papel predominante del liderazgo y la comunicación. En lo que respecta 
a la variable clima organizacional, se puede inferir fácilmente que, la modificación 
de las estructuras de una organización, traen consigo nuevas condiciones 
laborales y por tanto la suma de factores materiales, organizaciones y de gestión 
son reconocidos sin duda como factores que modelan el clima organizacional. 
Asimismo, es alentador observar que en ningún caso se han encontrado 
resultados adversos o con tendencia negativa, tanto a nivel nacional e 
internacional, existiendo afinidad a la gestión del cambio con otras variables como 
gestión de la comunicación, cambio organizacional y cultura organizacional; esto 
predispone el carácter predictor de esta variable frente a otras que intervienen en 
al ambiente organizacional. 
El registro de los antecedentes ha mostrado que los equipos líderes que 
han emprendido experiencias de cambio en sus organizaciones, han generado 
condiciones que faciliten estos procesos en las diferentes instancias de la 
organización; este conjunto de condiciones creadas, ha implicado una percepción 
enriquecida del clima organizacional, al cual se le ha incluido connotaciones de 
riesgo, desafío y mejores posibilidades de desarrollo personal y organizacional. 
Limitaciones del estudio 
La percepción de los encuestados sobre los factores materia de estudio como 
toda percepción es subjetiva. 
El objetivo del estudio no comprende la explicación de las causas que 
motivan estos resultados por cuanto no tienen una finalidad explicativa. 
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El estudio no permite la generalización de los resultados a otras 
instituciones que tengan una organización diferente. 
CONCLUSIONES  
Se encontró predominio del nivel medio de gestión del cambio (45.11%) y de 
clima organizacional (45.86%), de acuerdo a lo obtenido por los resultados de la 
encuesta a los servidores que laboran en la Dirección General de Intervenciones 
Estratégicas en Salud Pública Lima-2017. 
Se determinó una correlación directa y significativa entre gestión del 
cambio y clima organizacional (Rho = 0,960 y sig = 0,000) en la Dirección General 
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